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La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el 
liderazgo transformacional y el clima laboral en la Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao, 2020. Estuvo regida bajo el enfoque cuantitativo, diseño no 
experimental correlacional, de corte transversal. La población censal estuvo compuesta de 
70 docentes, para la recolección de datos se utilizó instrumentos validados por expertos y se 
aplicó en forma virtual debido a la coyuntura, para la medición de la variable liderazgo 
transformacional se adaptó el instrumento de Mery Retuerto Castro del año 2018; el cual, 
consta de 4 dimensiones y 32 ítems, para la variable clima laboral se adaptó el cuestionario 
de Sonia Palma Carrillo del año 2004; el cual, consta de 5 dimensiones y 32 ítems. Ambos 
con un alto nivel de fiabilidad ,978 Y ,991 respectivamente. Los resultados fueron 
analizados por la herramienta SPSS versión 24. Estos nos indicaron la existente de una 
correlación fuerte entre las variables liderazgo transformacional y clima laboral con Rho de 
Spearman de ,612** y una significación bilateral de ,000.1. 
 






The main objective of this research was to determine the relationship between 
transformational leadership and the work environment at the Callao National Polytechnic 
Educational Institution, 2020. It was governed under the quantitative, non-experimental, 
correlational, cross-sectional design. The census population was made up of 70 teachers, for 
data collection instruments validated by experts were found and it was applied in a virtual 
way due to the situation, for the measurement of the variable transformational leadership, 
the instrument of Mery Retuerto Castro of the year 2018 was adapted; which, consists of 4 
dimensions and 32 items, for the variable work climate adapted to the 2004 Sonia Palma 
Carrillo questionnaire; which consists of 5 dimensions and 32 items. Both with a high level 
of reliability, 978 Y, 991 respectively. The results were analyzed by the SPSS version 24 
tool. These indicate the existence of a strong correlation between the variables 
transformational leadership and work climate with Rho de Spearman of, 612 ** and a 
bilateral significance of, 000.1. 
 
Keywords: Transformational leadership, work environment, educational institution. 
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I. Introducción 
El escenario mundial actual se caracteriza por sus cambios constantes, su dinámica y su 
competitividad. En este sentido las organizaciones deben adaptarse a estos cambios, ello 
implica que sus líderes deben estar muy atentos para garantizar la sostenibilidad de la 
empresa. Las organizaciones que se anticipan a las nuevas necesidades y demandas son 
capaces de adecuarse de manera eficaz y oportuna, por lo que podrán crecer, desarrollarse, 
enfrentar desafíos y alcanzar el éxito. Estudios hechos por la Organización de las Naciones 
Unidas para la Educación la Ciencia y la Cultura (UNESCO) conjuntamente con la Oficina 
Regional de Educación para América Latina y el Caribe (Oreal) en el año 2014, manifestaron 
que los países Latinoamericanos no cuentan con políticas claras y estructuradas que permitan 
trabajos eficaces de los que dirigen las instituciones educativas. 
 
A nivel nacional, las instituciones educativas, desde sus inicios han sido dirigida por 
un director; sin embargo, el concepto de escuela ha variado. El Ministerio de Educación 
(2014) en el Marco del Buen desempeño Directivo, promueve un ambiente armonioso 
basado en el respeto, responsabilidad, participación y compromiso con las necesidades 
educativas; así mismo, identifica el difícil papel del directivo para ejercer con dominio el 
liderazgo, esto hace que muchas veces no pueda cumplir su función afectando el clima 
laboral en la institución. Frente a ello se requiere la presencia de un líder que sea capaz de 
despertar el interés de los docentes a que participen activamente teniendo en cuenta las 
diversas situaciones del entorno; por lo que es urgente la sensibilización para que cada uno 
de ellos pueda empoderarse la misión y visión de la institución, propiciando un adecuado 
clima laboral, trabajando con un elevado compromiso, y responsabilidad para alcanzar los 
propósitos organizacionales. 
 
En la Institución Educativa, Politécnico Nacional del Callao, de la Región Callao con 
79 años de trayectoria. Se observó a un directivo cuyo estado de ánimo y decisiones tomadas 
cambia repentinamente, involucra poco a los docentes en la elaboración de los objetivos 
institucionales, no motiva la colaboración de los docentes en la planifican y realización de 
las actividades institucionales, brinda limitado apoyo a los docentes para superar falencias 
en su trabajo pedagógico. Frente a ello, muchos docentes se muestran reacios a participar las 
diversas actividades que programa la institución, existen grupos de docentes que solo buscan 
conseguir metas personales o grupales, se percibe falta de identificación con la institución. 
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Esto genera un clima desfavorable impidiendo el logro de los objetivos organizacionales. La 
problemática descrita evidencia la necesidad de conocer en el director el desarrollo de las 
características de un líder transformador y la relación con el clima laboral a partir de la 
percepción de los docentes. 
 
Hoy en día, se habla mucho de la eficiencia de las organizaciones; para ello, se 
requiere la presencia de un líder, más aún de un líder, quien con su actitud y trato haga 
posible el trabajo comprometido de cada uno de sus miembros, gracias al compromiso que 
logra despertar en cada uno de los trabajadores con la organización, generando gracias a ello 
un clima laboral favorable que repercute en el progreso y avance de ésta. Esto puede 
apreciarse en diferentes investigaciones realizadas sobre el tema en los últimos cinco años 
tanto a nivel internacional y nacional. 
 
Así lo manifiesta, Bueno (2019) en su investigación quién buscó determinar la 
relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional del personal 
administrativo de la Universidad Tecnológica de Pereira. Quien llegó a la conclusión que 
hay una correlación fuerte (ρ=0.798) entre las variables. observándose además que las 
dimensiones con mayor grado de relación con el clima laboral fueron, la consideración 
individualizada y la motivación inspiracional. Por otro lado, Zallas (2019) en su 
investigación buscó establecer las relaciones de los diferentes factores del liderazgo 
transformacional y el clima laboral, en una universidad pública en el centro de México. 
Consideró que ambas variables se relacionan creando un clima de confianza, donde 
predomina el apoyo, la generación de ideas innovadoras, planteamientos de objetivos claros 
y la colaboración entre los colaboradores y éste y el líder. Del mismo modo, Garcés 
(2019), en su trabajo sobre liderazgo transformacional en el estrés laboral y la efectividad 
escolar, realizado en el mismo país, determinó que los directivos son capaces de influir en 
sus seguidores siendo carismáticos y atendiéndolos de manera personalizada, logrando hacer 
su labor más efectiva, propiciando un clima más favorable. 
 
Según Beverborg, Sleegers y Endedijk (2017) en su investigación transversal 
demostraron que el liderazgo transformacional, la interacción entre los miembros de un 
equipo para el logro de objetivos comunes y la creencia en la capacidad de alcanzar el éxito 
se relaciona de manera positiva con el involucramiento del docente en las tareas de 
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aprendizaje reflexivo. Además, la autorreflexión y la interdependencia de tareas influyen 
recíprocamente en el cambio de cada uno. Se encontró que un líder transformador 
considerado y estimulante contribuía a este proceso. Definitivamente la práctica de esta 
forma de liderar ayuda el trabajo óptimo en equipo y un alto nivel de desempeño. Por otro 
lado, Montoya (2017) en su estudio, sobre clima laboral en una universidad pública 
determinó que un 70% de trabajadores al margen de sus características personales, sociales 
y el rol que realizan, perciben un clima laboral alto, esto demuestra el éxito institucional en 
cuanto a la consecución de las metas planteadas. 
 
De la misma manera, Ortega (2017) en su artículo presentó el resultado de un estudio 
cuantitativo en diversas universidades mexicanas, llegó a la conclusión, que es necesario un 
liderazgo transformacional para lograr cambios de conducta y adaptación en las 
organizaciones. Además, no se logra evidenciar en el líder comportamientos que refuercen 
la existencia de relaciones interpersonales, motivación a los seguidores por lo que 
recomendó la formación de los mismos. Así también, Pérez, Sepúlveda y Arango (2015 ) en 
su estudio destacan según la percepción de los trabajadores el liderazgo basado en la 
motivación acción ; ya que el líder es capaz de identificar y satisfacer las carencias de sus 
seguidores, convirtiéndose esta en su mejor acción; por otro lado, es capaz de motivar e 
inspirar a que los integrantes de su equipo acepten lo que proponga y esto sea aceptado como 
propias, por último muestra moral y carisma lo que deriva en un ambiente adecuado haciendo 
posible que los empleados estén dispuestos a seguirlo y asumir retos presentados. 
 
Entre las investigaciones nacionales que antecedieron tenemos a Romero (2018), 
quien en su trabajo de investigación en la Red 14, del distrito de Puente Piedra. Según el 
análisis estadístico determinó una relación positiva y significativa entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional obteniéndose como resultado (rs = 0,734, p 
=.000). De la misma manera, Paredes (2018), en su estudio llegó a la conclusión que el 
liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el clima laboral en algunas 
instituciones de los colegios de Carabayllo, la influencia idealizada se relaciona en mayor 
grado con el clima con respecto a las demás dimensiones, llegando a determinar que los 
líderes son respetados, admirados y reciben la confianza de sus seguidores. 
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También tenemos a Cruz (2018) quien, aplicando el mismo método y técnica del 
presente estudio, concluyó que existe una correlación muy alta entre el liderazgo 
transformacional y el clima laboral, determinada por un coeficiente de 0,857, por lo que 
sugirió al líder influir en su equipo, propiciando un clima adecuado para lograr metas 
planteadas. Por otro lado, Sardon (2017) mostró resultados donde la dimensión motivación 
inspiracional obtuvo un r = 0.492; la estimulación intelectual un r = 0.72, la influencia 
idealizada un r = 0.59; la consideración individualizada tuvo un r = 0.62. determinando una 




Además, Aquije (2017) en su investigación hecha en instituciones educativas de 
Ancón de la Ugel 04. Realizado el análisis estadístico se llegó a la conclusión de que hay 
una correlación significativa moderada en cuanto a las variables, y la dimensión influencia 
idealizada; y baja en las demás dimensiones, por lo que sugiere evaluar de manera constante 
el clima laboral y aplicar políticas de monitoreo y fomentar el buen trato y el respeto entre 
los miembros de la organización para superar cualquier falencia. Por otro lado, Flores (2015) 
en su investigación realizada en una institución de Chorrillos planteó el mismo objetivo de 
la presente investigación; así también lo enmarcó dentro del mismo método, enfoque y tipo, 
las variables presentaron una correlación baja con un Rho de Spearman =321 y  p=005<05. 
 
Este estudio se fundamenta en las teorías de diferentes autores. Respecto al liderazgo 
transformacional, el líder será capaz de actuar de acuerdo con las circunstancias y estará en 
la capacidad de poner en práctica estrategias que la organización demande y su cargo lo 
requiera. Este estilo de liderazgo se concentra en despertar motivar a los integrantes de la 
organización y conseguir su mayor esfuerzo para la consecución de las metas, produciéndose 
cambios en la organización para el beneficio propio y de la colectividad. Este proceso busca 
alcanzar un cambio positivo en los seguidores, donde sean capaces de ayudarse mutuamente, 
enfocados a lograr objetivos comunes, aumentando la motivación y por ende el rendimiento 
de cada uno de ellos (Velásquez, (2006). Podemos decir, entonces que este estilo de 
liderazgo se ha constituido en una opción de análisis y estudio, y su práctica en diferentes 
organizaciones; ya que, busca el cambio, y la inspiración de los seguidores a asumir la visión 
y metas establecidas en una organización, retándoles a solucionar de manera innovadora las 
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situaciones adversas, despertando la capacidad de liderazgo de los seguidores (Bass & 
Riggio, 2006). 
 
Por otro lado, un liderazgo transformacional despierta la sensibilización de los 
trabajadores, inspirándolos a seguir de manera enfocada cada una de las metas y la visión de 
la de la organización (Lerma, 2007). Del mismo modo este tipo de liderazgo logra la 
participación en equipo de los trabajadores; ya que, encuentran sentido a cada una de las 
actividades que realizan, este modelo genera el compromiso y la consciencia del trabajador 
a abrazar la misión de esta. Tal es así que el trabajador actúa pensando más allá de sus 
beneficios personales y laborales (Leithwood, Mascall y Strauss, 2009). 
 
Otra perspectiva sobre el estilo transformacional del liderazgo tiene que ver con la 
cultura organizacional, porque pone en primer plano el factor humano, el reconocer que el 
trabajo conlleva a un desarrollo personal. Pues se realza lo importante del aspecto emocional 
de los miembros del equipo y considera que la actividad realizada en forma colectiva 
refuerza la identificación social y por ende la organizacional (Cuadra y Veloso, 2007). En 
esta misma línea, se considera que la motivación al cambio y a la colaboración se encuentra 
el interior de las personas; es por ello, que al despertarse ese interés logran comprometerse 
con las metas de la organización olvidando los intereses propios (Bass citado por Mendoza 
y Ortiz, 2006). Definitivamente, la actitud del líder contribuye con el desarrollo de las 
potencialidades, favoreciendo el vínculo entre los miembros (Martínez, 2017). 
 
Se define liderazgo transformacional como el proceso orientado a despertar la 
consciencia de los seguidores con la finalidad de lograr una mayor productividad dentro de 
las empresas al comprometerse con el logro de la misión organizacional, dejando de lado los 
beneficios individuales y orientándose al logro colectivo (Bass y Avolio, 2006), también lo 
definieron como la capacidad de orientar la visión de los miembros en pro de la organización, 
sin ningún tipo de imposición. Esto gracias a que el que dirige logra satisfacer sus 
necesidades (Manes, 2011). Del mismo modo, es considerado como un proceso en el que se 
despierta el interés del subordinado al logro de metas más altas, logra que se motiven entre 
pares y vean su labor desde perspectivas diferentes (Bracho 2013). Finalmente, es definido 
como la inspiración al cambio al compromiso con la visión y metas compartidas y 
establecidas en la organización, desafiándoles a buscar soluciones innovadoras de problemas 
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y desarrollar la capacidad de liderazgo de sus seguidores a través de un real acompañamiento 
(Bass & Riggio, 2006). 
 
Este estilo se caracteriza por abordar objetivos institucionales, centra su atención en 
los seguidores con quienes construye una nueva cultura y estructura de la organización donde 
lo más resaltante es la innovación, fomenta una mirada compartida conscientemente por los 
integrantes de la institución, además se plantean los objetivos y prioridades involucrando a 
todos sus miembros, esperando de cada uno de ellos un óptimo desempeño. En lo personal; 
se brinda apoyo individual, se estimula intelectualmente, busca solucionar situaciones de 
manera creativa, siempre con el apoyo del líder. En lo estructural, la responsabilidad es 
compartida se permite a los docentes ser autónomos en sus decisiones teniendo en cuenta 
que sus acciones llevan a alcanzar metas organizacionales. En el aspecto cultural, favorece 
el trabajo colaborativo, la comunicación fluida y oportuna, se comparten responsabilidades, 
utilizando diversos recursos y símbolos para transmitir los valores institucionales (Murillo, 
Barrio y Pérez Albo (1999). Todo esto lleva a cambiar la perspectiva sobre el trabajo 
colectivo y por el apoyo que se tiene logra alcanzarse altos niveles de desempeño (Bass y 
Riggio, 2006). 
 
Esta gama de actitudes se manifestó a través de las siguientes dimensiones: 
Dimensión 1: Influencia idealizada. En este aspecto los líderes transformacionales 
muestran actitudes que sirven de modelo para sus seguidores. Este último se identifica con 
el líder a quien tiende a imitarlo porque sus actitudes son dignas a seguir, respetar y confiar 
en ellas. Ven en el líder comportamientos extraordinarios, mucho tesón y determinación, 
cualidades dignas de asumir. Los líderes con influencia idealizada asumen riesgos y son 
conscientes de sus actos, siempre están dispuestos a actuar correctamente; ya que cuentan 
con altos niveles de conductas éticas y morales (Bass & Riggio, 2006). El factor influencia 
idealizada tiene que ver con aquel líder que es admirado, respetado, que cuenta con la 
confianza de sus seguidores. Estas personas se identifican tanto con ellas que tienden a 
imitarlas, se centran en las conductas específicas que hace posible la motivación al cambio 
(Huici, et al., 2012). 
 
Dimensión 2: Motivación inspiracional. En esta dimensión los líderes inspiran con 
sus actitudes a quienes le rodean, de esta manera se convierten en retos para sus seguidores 
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quienes aspiran ser como él. Despiertan el espíritu de equipo, el interés y el apasionamiento 
por el trabajo que realiza. El líder es capaz de comprometer a sus seguidores ya que comunica 
de manera clara y sencilla la función que cada uno de ellos debe de cumplir, también da a 
conocer y demuestra su compromiso con las metas y visión compartida de la organización. 
Siendo capaz de mirar de manera optimista el futuro (Bass & Riggio, 2006). También, 
propicias situaciones en las que puede imaginar circunstancias novedosas, les plantean retos 
altos e incrementan la decisión de trabajar en equipo. Este comportamiento pone de 
manifiesto las expectativas claras y el compromiso para alcanzar las metas organizacionales. 
Su entusiasmo y optimismo es contagiado al personal que labora con ellos (Cuadra y Veloso, 
2005). Podemos decir que crean una visión innovadora con fuertes compromisos de 
miembros a partir de una comunicación y la articulación de los mismos, de tal manera que 
logren practicar los mismos valores y avanzar al logro de la visión teniendo una visión clara 
del futuro de la empresa (Cabrejos, 2019). 
 
Dimensión 3: Estimulación intelectual. El líder transformacional fomenta el carácter 
innovador y creativo esto lo logra objetando postulados que no se ajustan a la realidad, 
reformulando problemas y resolviendo situaciones conocidas con nuevas soluciones (Smith, 
Montagno y Kuzmenko,2004). Estos ponen en práctica la solicitud de ideas y soluciones 
innovadoras y creativas a sus seguidores para encontrar las mejores soluciones y abordar las 
problemáticas organizacionales. De haber alguna deficiencia en cualquiera de sus miembros 
el líder se enfoca en sus ideas y no en la persona y no las critica, sino les proporciona los 
alcances necesarios para superarlas (Bass & Riggio, 2006). En términos generales es el 
proceso por el que el líder motiva y despierta la creatividad para que seguidores actúen 
responsable e independientemente. De tal manera que los seguidores deben estar en 
constante indagación, pensando en el trabajo que realizan y descubriendo nuevas formas de 
materializar sus tareas (Cuadra y Veloso, 2005) 
 
Dimensión 4: Consideración individual. El líder transformacional centra su atención 
en las necesidades personales de sus seguidores para que puedan superar sus dificultades y 
crecer ya que actúa como acompañante o guía. Este proceso da lugar a nuevos aprendizajes 
dentro de un clima favorable de apoyo, en este camino el líder pone en práctica su capacidad 
de escucha y es capaz de identificar y aceptar cualidades personales de cada uno de los 
integrantes de su equipo. Existe una comunicación de ambas partes y es personalizada. Un 
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líder con estas características imparte tareas que permitirán el progreso de los seguidores. 
Mientras desarrolla las tareas, acompaña para para ver si necesitan orientación o apoyo, este 
acompañamiento no es percibido por los trabajadores con objetivos sancionadores de 
ninguna manera (Bass & Riggio, 2006). El retroalimentar, entrenar y asesorar son piezas 
claves en esta dimensión, en el campo educativo es el director como líder quien debe de 
hacer ese acompañamiento individualizado a cada uno de los docentes para mejorar el 
desempeño (Cuadra y Veloso, 2005). 
 
Por lo observado anteriormente, podemos decir que el líder educativo quien, en su 
labor de conducción, planifica, organiza, coordina y evalúa, debe promover el trabajo en 
equipo para que de esa manera pueda articular los diferentes niveles y aspectos que demanda 
el funcionamiento de una organización; frente a ello, deberá generar un sentido de 
pertenencia, delegando tareas, consiguiendo la mediación y solucionando conflictos. 
Además, debe contar con una reputación y antecedentes positivos, plantear y aplicar 
creativamente proyectos institucionales, mostrando siempre un comportamiento proactivo, 
solo así podrá gestionar un clima laboral favorable al logro de los objetivos institucionales. 
Este último merece ser comprendido, considerando diversas bases teóricas que se desarrollan 
a continuación. 
 
En cuanto al clima laboral, se explicaron los factores importantes del 
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta el clima 
laboral y la motivación. Este se midió través de la percepción; ya que, consideran que este 
depende de cómo lo conciben los miembros de la organización, convirtiéndose de esa 
manera un proceso subjetivo (Litwin y Stringer, 1968). Frente a esta, Likert planteó que la 
forma de responder o de actuar de los empleados está estrechamente relacionados a la forma 
de comportarse de los administrativos o de quienes dirigen la organización, además de cómo 
está organizada la institución, esto influye en su actuar dependiendo de cómo lo perciben. 
Para ello, establece tres variables, causales, intermedias y finales con las que define las 
características de una determinada organización que influirá en la apreciación personal de 
cada uno de los empleados respecto al clima laboral. (Likert citado por Brunet, 1999). Este 
ambiente lo construyen las personas a partir de sus características individuales y la concepción de su 
entorno, por ello podemos encontrar un clima de confianza y progreso o de incertidumbre y miedo 
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(Sandoval, 2004). Un factor que podría ayudar a mejorarlo es el conocimiento que puedan tener de 
sus empleados (Manik, 2016). 
 
También se puede observar que las situaciones que enfrenta el miembro de la 
organización, dependiendo de la naturaleza de esta, es la que orienta su grado de percepción 
a determinados aspectos de la misma (Zohar y Luria, 2004). De esta manera será el contexto 
que lleve a los miembros a captar de manera similar las características de este y formar 
expectativas similares de acuerdo con la naturaleza del ámbito en el que se desempeñan 
(Schneider et al., 2002). Por lo que si una organización cuenta con políticas consistentes y 
sin ambigüedades con procedimientos claros propiciará un clima favorable. Un buen clima 
laboral se genera en un espacio donde el empleado se desarrolla y crece personalmente y 
profesionalmente, para ello debe encontrar motivación y satisfacción; esto es posible si la 
organización cuenta con lineamientos que le permitan ser flexibles y adaptables a los 
cambios de las personas y sus actividades así sobresaldrá la organización (Chirinos 2018). 
 
Así también, Herzberg planteó la presencia de dos factores, los higiénicos y los 
motivacionales; los primeros se relacionan con las características del ambiente, son las 
condiciones físicas y ambientales en el lugar de labores, donde la presencia no incrementa 
la satisfacción, pero su ausencia sí causa malestar o insatisfacción. En cuanto a los factores 
motivacionales se refirió al contenido a la actitud del empleado frente a la función que realiza 
y lo caracteriza, considera elementos como, la responsabilidad, la autonomía, el 
reconocimiento, el desarrollo profesional, entre otros. En este caso la influencia en la 
satisfacción está muy compenetrada y va relacionado con el nivel de productividad de 
manera directa (Palma, 2000). De este modo, conocer el clima laboral en una organización 
permite tener información para tomar medidas para planificar, modificar y asumir cambios 
organizacionales que permitan mejorar las actitudes y conductas de sus miembros como los 
procesos y otros elementos que lo componen porque este influye en la actitud de sus 
miembros a través de sus percepciones de su entorno y condicionen su involucramiento 
laboral (Raineri, 2006). 
 
Por otro lado, se indicó que la existencia de un clima laboral positivo responde a la 
motivación común de los integrantes del equipo. Tal es así que, si un trabajador está muy 
motivado, pero su motivación es solo personal; ya que se mueve por conseguir objetivos 
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meramente personales sin considerar a sus compañeros, esto puede generar deterioro del 
clima, es por ello que las motivaciones deben despertarse en los equipos y no en los 
individuos porque podría ocasionar deterioro del clima (Silva et al.,2008). Esto se debe a 
que cuando el individuo no satisface las necesidades de autoestima, autorrealización o 
pertenencia se desmotiva afectando el clima laboral en la organización (Chiavenato, 2009). 
Tal es así que este comprende los sentimientos, la comunicación, relaciones, 
responsabilidades, comportamientos, disposición para el trabajo, la lealtad a los principios, 
el involucramiento afectivo, el comprometerse con la organización, todo esto se ve reflejado 
en el clima laboral (Guedez, 2001). Por ello, podemos decir que es un proceso de 
socialización de conocimientos y comportamientos donde es necesaria la colaboración para 
alcanzar relaciones adecuadas (Salazar 2009). 
 
En cuanto al concepto de esta variable de estudio, guarda relación con la apreciación 
que tienen los miembros de una organización respecto a la actividad que realiza, entorno 
físico, interacción con los demás miembros, y otras circunstancias que pueden afectar el 
entorno. Relacionándola a su vez a la salud mental de los integrantes del equipo, debido a 
que es la disposición de las personas a sentirse a gusto consigo misma y con los demás (Davis 
y Newstron 2000). Considerado también como el punto de vista que comparten los 
integrantes de una organización con relación al trabajo que realizan, relaciones con sus pares, 
el compromiso con la organización, motivación frente a la actividad que realizan, 
comunicación adecuada, tipo de liderazgo, entorno físico y diferentes regulaciones 
establecidas en ella (Silva et al., 2008). También, como la percepción sobre los diferentes 
aspectos mencionados dependiendo de las diversas actividades, interacciones y experiencias 
que cada integrante tenga con la empresa (Palma, 2004). 
 
También es considerada como la representación de valores, contenidos, normas, 
leyes, conductas y actitudes de los miembros de un sistema; el cual se manifiesta a partir de 
sus propias apreciaciones (Chiang, 2010). Así pues, este concepto ha ido cambiando y ha 
terminado haciendo referencia al concepto que construyen los integrantes de una 
organización referente a su entorno, el cual condiciona el comportamiento (Reichers & 
Schneider, 1990). Concebida por los trabajadores como características del entorno de trabajo 
percibidas de manera directa o indirecta que influye en el comportamiento laboral y es un 
factor que interviene en el funcionamiento de la organización y la conducta personal 
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(Segredo 2017). Por lo anterior, es de suma relevancia cuantificar y conocer el clima laboral 
presente; ya que, ello incide en la labor de los docentes dentro de la organización. 
 
Dentro de una organización el clima también puede descomponerse teniendo en 
cuenta su estructura, su tamaño, su estilo de comunicación, la forma del liderazgo, entre 
otros: por lo que, considera las siguientes características: depende de las variables y aspectos 
del entorno; los aspectos que la constituyen pueden variar a pesar de que el clima puede 
seguir manteniéndose igual; se determina generalmente por las acciones, las peculiaridades, 
los deseos y anhelos de los miembros; por el entorno social; y los aspectos culturales de la 
organización. Otro aspecto que lo caracteriza es que permanece aún se presenten cambios 
en determinados momentos; es decir, muestra estabilidad, sus cambios se dan de manera 
gradual. Esta puede verse perturbada por decisiones que influyen en el progreso de la 
organización; por ejemplo, un conflicto que surja repentinamente es posible que conlleve a 
desestabilizar el clima por un tiempo determinado. Además, incide en la conducta de los 
integrantes de la institución; ya que, un clima inapropiado dificultará el avance y progreso 
de la organización y el acoplamiento de labores (Brunet, 2004). 
 
También, se caracteriza por influir en el nivel de identificación y compromiso de los 
integrantes del equipo. Una organización con un clima óptimo podrá logra un alto grado de 
identificación de cada uno de sus miembros. Por el contrario, las organizaciones con 
inadecuado clima laboral presentarán un deficiente nivel de identificación. Aquellas 
instituciones que manifiestan que sus trabajadores no se sienten identificados con ella, 
generalmente presentan un pésimo clima laboral. Se ve influenciado por el comportamiento 
y las actitudes de los integrantes de la organización. Cuando este se da cuenta que es un 
clima favorable, se siente bien y se comporta bien, contribuyendo con ese ambiente 
favorable, pero si siente amargura y desazón y con sus actitudes y comentarios, sin querer 
está propiciando un clima inadecuado (Brunet, 2004). Por lo que este se construye a partir 
de la conducta del individuo y su apreciación sobre su entorno, teniendo en cuenta la función 
que desempeña (Bustamante 2019) 
 
Según la información revisada, los diferentes autores considerados manifiestan que 
el clima laboral tiene dimensiones o variables que conforman toda organización, siendo estas 
propias de las apreciaciones o percepciones y la forma de comportarse de sus miembros. 
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Esta investigación consideró para esta variable las dimensiones planteadas por Sonia Palma; 
ya que, se acomoda mejor a lo que se quiere demostrar después de observar la realidad de 
estudio. Esta considera las siguientes dimensiones: 
 
Dimensión 1. Autorrealización o Desarrollo Personal. Determina la opinión del 
trabajador en relación con las posibilidades que tienen en cuanto a su superación como 
persona y como profesional, puede encontrar diferentes formas para mejorar dentro de la 
organización en ambos aspectos (Palma, 2004). Esto porque el empleado percibe que existe 
la posibilidad de desarrollarse en el campo laboral y profesional en el trabajo; ya que, 
encontrarán estímulos y apoyo para tales aspectos gracias a políticas justas y apoyo en cuanto 
a capacitación (Fernández, 1999). 
 
Dimensión 2. Involucramiento Laboral. Hace referencia o tiene en cuenta el 
involucramiento de los trabajadores con, los valores y compromisos que asume la 
organización para su desarrollo (Palma, 2004). El mayor compromiso con la organización 
se materializa cuando se asumen los objetivos y valores establecidos por la organización 
como propios, sintiendo orgullo de formar parte de ella esforzándonos para lograr el 
bienestar de todos (Colegiare y Díaz, 2003). Para ello, es necesario que cada uno de los 
miembros cooperen, muestren apoyo en los diferentes estamentos o niveles de la 
organización con la finalidad de disfrutar la tarea que realiza (Litwin y Stinger, 1978). 
 
Dimensión 3. Supervisión. Lo consideró como la opinión que tienen los trabajadores 
sobre el apoyo, orientación y acompañamiento que hacen constantemente sus supervisores 
del trabajo que realizan. Se trata de una asistencia que se brinda con la finalidad de solucionar 
dificultades logrando conseguir satisfacción laboral y una mejora En el rendimiento laboral 
de los empleados (Palma, 2004). La satisfacción en el trabajo es más alta en la medida que 
los jefes o superiores sean comprensibles y amigables, capaces de reconocer el desempeño, 
escuchan los requerimientos y se muestran interés por el aspecto personal y laboral de sus 
empleados (Robbins, 2004). De este modo el empleado se siente miembro de un ambiente 
adecuado sintiéndose motivado. Esto propiciará una actuación adecuada con lo que 
contribuirá a un óptimo clima laboral, dado que cada uno sabe el rol que le toca cumplir, 
realizando sus actividades con seguridad y confianza y sintiéndose parte de la solución si se 
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presentara cualquier conflicto gracias a la confianza generada por la autoridad (Chiavenato, 
2009). 
 
Dimensión 4. Comunicación. Esta tiene que ver con la apreciación de cuan fluida, 
clara, oportuna, coherente y precisa es la información que se da al interior de la organización 
y permite el funcionamiento de esta. La información necesaria para operacionalizar el 
trabajo fomentará una adecuada comunicación dentro de la empresa (Palma (2004). Se 
confirmó que este factor se convierte en elemento importante en las empresas; ya que, apoya 
el significativamente el trabajo realizado por cada uno de los trabajadores respecto a los 
requerimientos de la empresa (Hodgetts y Altman, 1985). De tal manera, para que exista una 
organización es necesario la comunicación, actuar en equipo para lograr objetivos comunes. 
Esta permitirá la cohesión de la empresa; ya que, se constituye en el medio para dar a conocer 
la información necesaria para la realización de las actividades y la posterior consecución de 
las metas (Chiavenato, 2000). Se señaló también que el canal de la comunicación adecuada 
y asertiva logrará la materialización de los compromisos organizacionales conllevando a 
alcanzar óptimos resultados (Werther y Davis, 1996). Además, permite transmitir 
adecuadamente objetivos y valores base para toda organización empoderando a los 
trabajadores para sentirse involucrados con la institución (Charry, 2018). 
 
Dimensión 5. Condiciones Laborales. Se consideró dentro de este aspecto los 
elementos materiales, económicos, sociales y sicológicos necesarios para realizar tareas 
establecidas; por ejemplo, el ambiente material en el cual realizas las actividades, el uso de 
equipos tecnológicos, las relaciones que se establecen con otras instituciones, etc. (Palma, 
2004). Dentro del ambiente físico podemos encontrar los diferentes espacios que utilizamos, 
los ruidos percibidos, el calor, la contaminación, los diferentes equipos, maquinarias, entre 
otras, influyen en la construcción del clima laboral. Si alguno de estos elementos 
mencionados impide que cualquier empleado realice la labor que se le ha encomendado se 
verá imposibilitado de aportar al logro de las metas establecidas y dejará de sentir cierto 
grado de confort en su centro laboral (Schein, 1996). Un trabajador anhela un ambiente que 
le haga sentirse bien y sienta que le facilita el trabajo. Un espacio adecuado permitirá un 
excelente desempeño que hará posible su satisfacción (Robbins, 2004). 
14  
Las dimensiones que se consideraron hacen posible percibir un adecuado clima 
laboral para el docente, solo sino están invadidos por circunstancias adversas, lo que llevará 
a mostrar un comportamiento inadecuado, mostrando disconformidad y desgano para 
realizar el trabajo en la institución. Definitivamente el éxito de una organización educativa 
responde a un ambiente laboral que genera ideas novedosas, el apoyo mutuo entre los 
miembros de esta, el trabajo organizado y en equipo, esto propicia un clima laboral 
beneficioso (Norton, 2001, citado por Borda 2016). 
 
En el presente estudio se formuló la interrogante: ¿Qué relación existe entre el 
liderazgo transformacional y el clima laboral en la Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao, 2020? El estudio se justificó en el aspecto teórico porque proporcionará 
teorías, que podrán reforzar e incrementar el conocimiento de los receptores sobre la 
importancia de un liderazgo transformacional, como un estilo importante para ayudar a la 
existencia de un clima laboral óptimo en la institución educativa que promueva mejoras en 
el logro de las metas. En el aspecto práctico pretende proporcionar una serie de 
recomendaciones a partir del análisis de los resultados; ya que, el liderazgo en las 
instituciones educativas es clave para compatibilizar las metas personales de los docentes y 
así orientar un trabajar en equipo abrazando el mismo objetivo con actitud positiva y 
trabajando para su consecución y alcanzando un clima laboral favorable. En cuanto al 
aspecto metodológico los cuestionarios empleados han sido adaptados y evaluados por 
especialistas, que dan fe a que puedan ser utilizados en otros estudios bajo la metodología 
cuantitativa. 
 
Se determinó la relación que existe entre el Liderazgo transformacional y el clima 
laboral en la institución educativa Politécnico Nacional del Callao, 2020. Así como se probó 
la hipótesis: El liderazgo transformacional se relaciona con el clima laboral en la institución 
educativa Politécnico Nacional del Callao, 2020. (ver anexo 1) 
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II. Método 
2.1. Tipo y diseño de investigación 
El presente estudio es de tipo básica; ya que, permitió recabar información de un entorno 
real con la finalidad de ampliar conocimientos teóricos y científicos; los cuales se orientan 
a descubrir leyes y principios (Valderrama,2013). Se enmarcó en el diseño no experimental 
de corte transversal; ya que no hubo manipulación de variables, solo se observó el problema 
como se presenta y se le analizó en un momento dado (Hernández et al., 2014). Según el 
alcance es de tipo descriptivo correlacional; Ya que precisa las singularidades, propiedades 
y rasgos de personas, grupos, comunidades, o cualquier otro fenómeno analizado 
(Hernández et al. 2014). De enfoque cuantitativo, porque se utilizó la técnica de recolección 
de forma cuantitativa, la encuesta, y como técnica de análisis la estadística descriptiva o 
también conocida como inferencial (Valderrama, 2013). El método fue el hipotético 
deductivo; por lo que se observó el fenómeno, se planteó hipótesis que explicaron dichos 
eventos y se sacaron conclusiones (Valderrama, 2013). 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
La variable liderazgo transformacional, definida como la inspiración al cambio, al 
compromiso con la visión y metas compartidas y establecidas en la organización, 
desafiándoles a buscar soluciones innovadoras a los problemas y desarrollar la capacidad de 
liderazgo de sus seguidores a través de un real acompañamiento (Bass & Riggio, 2006). 
 
Se operacionalizó con el cuestionario de Retuerto (2018), el cual fue adaptado por 
el investigador, compuesto por 32 ítems enmarcados en cuatro dimensiones. (ver anexo 2 y 
3). 
 
El clima laboral considerado como la percepción de los trabajadores con respecto al 
ambiente en el que laboran, dependiendo de las actividades, interacciones y otras 
experiencias que cada integrante tenga con la empresa (Palma, 2004). 
 
Fue operacionalizado con el cuestionario de Sonia Palma (2004), adaptado por el 
investigador, compuesto por 50 ítems a partir de cinco dimensiones (Ver anexo 2 y 3). 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
En el presente trabajo de investigación la población estuvo conformado por los 70 docentes 
que laboran en la Institución Educativa Politécnico Nacional del Callao. Se trabajó con toda 
la población, definida como una, muestra censal. Aquella que trabaja con toda la población; 
la cual, permitirá generalizar los resultados obtenidos (Hernández et al. 2014). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para recabar los datos utilizamos la encuesta para ambas variables, esto permitió la 
identificación de la valoración de las mismas por los docentes que fueron encuestados (Ver 
anexo 4). Los cuestionarios fueron adaptados y se midió la validez a través de juicio de 
expertos. (Ver anexo 5). La fiabilidad para ambos cuestionarios se midió a través del Alfa de 
Cronbach, con un resultado de 0,978 y el de 0,991 respectivamente, siendo ambos altamente 
fiables (Ver anexo 6). Éste fue aplicado a un total de 20 docentes de la Institución Educativa 
César Vallejo de la Región Callao, quienes cuentan con las mismas características al ser 
ambas instituciones públicas. 
 
2.5. Procedimiento 
Se solicitó el permiso del director de la institución educativa Politécnico Nacional del Callao 
a quien se le informó sobre la intención del trabajo a realizar y la confidencialidad respectiva, 
luego se gestionó a través del WhatsApp de los docentes su colaboración en cuanto al llenado 
de los cuestionarios indicándoles la finalidad investigativa (Ver anexo 7). Los datos recogidos 
se procesaron estadísticamente en el SPSS 24 para los análisis descriptivos e inferenciales. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
La metodología empleada para el análisis fue la organización y descripción de datos en tablas 
y figuras (análisis-descriptivo). Luego se utilizó el índice de Spearman para establecer las 
correlaciones entre variables. 
 
2.7. Aspectos éticos 
La investigación realizada se trabajó con mucho respeto hacia los trabajadores, protegiendo 
su anonimato y confidencialidad. 
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III. Resultados 
3.1. Resultados descriptivos 
Tabla 1 















f % f % f % f % f % 
 
Bajo 26 37.1 25 35.7 16 22.9 22 31.4 22 31.4 
Regular 24 34.3 30 42.9 30 42.9 32 45.7 24 34.3 
Alto 20 28.6 15 21.4 24 34.3 16 22.9 24 34.3 
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 
 
Figura 1. Niveles de percepción de la variable liderazgo transformacional y dimensiones 
El liderazgo transformacional según los docentes el 37.1% lo considera bajo, el 34.3% los 
considera regular y el 28.6% es considerado como alto; con respecto a la dimensión 
influencia idealizada, el 35.7% lo considera bajo, por otro lado, el 42.9% lo considera regular 
y el 21.4% lo considera alto; con respecto a la dimensión motivación inspiracional, el 22.9% 
lo considera bajo, por otro lado, el 42.9% lo considera regular y el 34.3% lo considera alto; 
con respecto a la dimensión estimulación intelectual, el 31.4% lo considera bajo, por otro 
lado, el 45.7% lo considera regular y el 22.9% lo considera alto; con respecto a la dimensión 
consideración individualizada, el 31.4% lo considera bajo, por otro lado, el 34.3% lo 
considera regular y el 34.3% lo considera alto. 
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Tabla 2 
Niveles de la variable clima laboral y dimensiones 







Niveles laboral laborales 
 
 f % f % f % f % f % f % 
Malo 24 34.3 20 28.6 18 25.7 22 31.4 22 31.4 22 31.4 
Regular 22 31.4 32 45.7 28 40.0 30 42.9 26 37.1 23 32.9 
Bueno 24 34.3 18 25.7 24 34.3 18 25.7 22 31.4 25 35.7 
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 
 
 
Figura 2. Niveles de percepción de la variable clima laboral y dimensiones 
 
 
El clima laboral de los docentes arrojaron que el 34.3% lo considera malo, el 31.4% los 
considera regular y el 34.3% es considerado como bueno; en la dimensión autorrealización, 
el 28.6% lo considera malo, el 45.7% los considera regular y el 25.7% es considerado como 
bueno; en la dimensión involucramiento laboral, el 25.7% lo considera malo, el 40.0% los 
considera regular y el 34.3% es considerado como bueno; en la dimensión supervisión, el 
31.4% lo considera malo, el 42.9% los considera regular y el 25.7% es considerado como 
bueno; en la dimensión comunicación, el 31.4% lo considera malo, el 37.1% los considera 
regular y el 31.4% es considerado como bueno; en la dimensión condiciones laborales, el 
31.4% lo considera malo, el 32.9% los considera regular y el 35.7% es considerado como 
bueno. 
19 
3.2. Resultados correlacionales. 
Tabla 3 
































,612** ,000 70 Alto 
,604** ,000 70 Alto 
,580** ,000 70 Moderado 
,594** ,000 70 Moderado 
,555** ,000 70 Moderado 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se probó las hipótesis para ello se establecieron hipótesis nulas y la hipótesis alterna de las 
variables y de variable – dimensión, se utilizó el Rho de Spearman que indicó en la hipótesis 
general (Liderazgo transformacional y clima laboral) el nivel de correlación es alto (Rho 
0,612 y p-valor 0,000), esto debido a que los docentes perciben que el directivo muestra 
comportamientos y acciones relacionadas a la influencia idealizada, motivación 
inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada. Esto contribuye con 
el clima laboral presente en la institución. 
La hipótesis específica-1 (Influencia idealizada* clima laboral) el nivel de 
correlación es alto (Rho 0,604 y p-valor 0,000); debido a que los docentes advierten que el 
directivo en algunas oportunidades es carismático, muestra conductas éticas y morales lo 
que inspira moderadamente respeto y confianza, asume algunos riesgos para alcanzar los 
objetivos institucionales contribuyendo con ello a un clima favorable. 
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La hipótesis específica-2 (Motivación inspiracional* clima laboral) el nivel de 
correlación es moderado (Rho 0,580 y p-valor 0,000); esto debido a que los docentes 
advierten que el directivo muestra regularmente optimismo y entusiasmo en su labor para 
alcanzar las metas establecidas y al tratar de motivar a los demás a tener confianza en sí 
mismos para la realización de sus labores, con lo que refuerza moderadamente el clima 
laboral positivo. 
 
La hipótesis específica-3 (Estimulación intelectual* clima laboral) el nivel de 
correlación es moderado (Rho 0,594 y p-valor 0,000); ya que los docentes perciben que el 
directivo pone en práctica de manera regular el respeto a las opiniones de su equipo, el 
lograr el compromiso de los docentes con las metas institucionales, la práctica del trabajo 
en equipo, lo que propicia de manera moderada un involucramiento laboral y conlleva a la 
autorrealización personal, aspectos necesarios para la presencia de un buen clima laboral. 
 
La hipótesis específica- 4 (Consideración individualizada* clima laboral) el nivel 
de correlación es moderado (Rho 0,555 y p-valor 0,000), ya que los docentes consideran 
que el directivo regularmente reconoce los logros y necesidades de los docentes, forma 
equipos de trabajo las habilidades de cada uno de los docentes, logrando una relaciona de 
manera moderada con la autorrealización y las condiciones laborales, aspectos necesarios 





En la presente tesis se investigó la relación entre las variables Liderazgo transformacional y 
el clima laboral en la institución educativa Politécnico Nacional del Callao, a partir de la 
percepción de los docentes; por lo que se encontró: 
 
 
En cuanto a la hipótesis general: El liderazgo transformacional se relaciona con el 
clima laboral con una correlación alta (Rho 0,612 y p-valor 0,000); esto se ha observado en 
los resultados descriptivos referidos a la percepción que tienen los docentes sobre el 
liderazgo transformacional, que del 100% de la población correspondiente a 70 docentes 
encuestados; el 28.6% que corresponde a 20 docentes advierten que el nivel de liderazgo 
transformacional es “alto”, el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben un nivel 
“regular” y el 37.1% que corresponde a 26 docentes perciben un nivel “bajo”. Esto debido 
a que el directivo practica valores éticos y morales, muestra optimismo por alcanzar las 
metas y motiva a los docentes a involucrarse buscando su compromiso y mejorar el trabajo 
en equipo, reconociendo sus potencialidades y debilidades, a pesar de ello aún no puede 
resolverse algunos problemas presentados. En cuanto a la variable clima laboral se observó 
que del 100% de la misma población; el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben 
que el nivel del clima laboral es “bueno”, el 31,4% que corresponde a 22 docentes percibe 
un nivel “regular y el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben un nivel “Malo”. 
Frente a ello, los docentes manifiestan en su mayoría sentirse involucrados con las metas 
institucionales, consideran que la comunicación es adecuada al interior de los grupos, 
equipos y con los jerárquicos; también sienten reconocidas sus capacidades y habilidades, 
y consideradas sus necesidades personales. Esto contribuye con el clima laboral presente 
en la institución. 
 
Estos resultados son concordantes con los estudios de Romero (2018), quien señaló 
que hay una relación directa y significativa alta entre ambas variables, debido a que se 
fortalece la práctica de acompañamiento, comunicación, motivación, el respeto y trabajo 
en equipo para mantener un óptimo clima laboral en la institución, estos resultados 
refuerzan la hipótesis general. Contrariamente los resultados obtenidos por Aquije (2017) 
evidenciaron una correlación positiva moderada entre ambas variables, esto debido a que 
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las relaciones entre los miembros de la institución no son tan cercanas, se evidenció un 
trabajo en equipo promedio; por lo que, se recomendó crear relaciones más cercanas con 
los docentes, estableciendo y poniendo en práctica el monitoreo entre docentes para poder 
superar falencias; así como practicar y establecer una cultura del buen trato y respeto en 
todos los estamentos. Por otro lado, difiere con los estudios de Cruz (2018) quien obtuvo 
una correlación muy alta; reafirmando que, a mayor liderazgo transformacional, mejor 
clima laboral, por lo que sugirió al líder a orientar e influir en su equipo, propiciando un 
clima grato para poder alcanzar los objetivos propuestos. Por lo observado, se puede 
apreciar que el directivo muestra conductas éticas y morales adecuadas como persona y 
como autoridad, tratando de motivar a los docentes a comprometerse y a trabajar en la 
consecución de metas institucionales, considerando que el trabajo en equipo donde medie 
la comunicación clara y directa es necesario para mejorar el clima laboral. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 1: La influencia idealizada se relaciona con el 
clima laboral con una correlación alta (Rho 0,604 y p-valor 0,000); ); esto se ha observado 
en los resultados descriptivos referidos a la percepción que tienen los docentes sobre la 
dimensión influencia idealizada, donde del 100% de la población correspondiente a 70 
docentes encuestados; el 42% que corresponde a 30 docentes percibe que el nivel de 
consideración individualizada es “regular”, el 21% que corresponde a 15 docentes percibe 
que es “ alto”, debido a que éste muestra práctica de valores éticos y morales, además 
muestra un adecuado sentido de autoridad buscando comprometer a los docentes a asumir 
metas institucionales, esto se ve reflejado en la percepción del clima laboral en el aspecto 
del involucramiento laboral donde un 34.3% que corresponde a 24 docentes que lo percibe 
como “bueno” y un 40,0% que corresponde a 28 docentes que lo considera “regular”, frente 
a un 25,7% que corresponde a 18 docentes que lo considera “malo”, este último debido a 
que no perciben una comunicación adecuada de las metas. 
 
Estos resultados coinciden con Bueno (2019) quien en su estudio se determinó que 
la influencia idealizada es uno de los factores más importantes respecto a su relación con el 
clima laboral; en este sentido, muestran que los líderes comprometidos ponen en evidencia 
valores éticos y morales, generando confianza y compromiso con la misión. Pero no 
coinciden el resultado de Aquije (2017) quien en su análisis inferencial halló una correlación 
moderada positiva y significativa; considerando que, hay medianamente una imagen de 
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confianza, escucha activa y buen trato por parte del directivo de la institución, sugiriendo 
optimizar el trabajo en equipo generándose un clima de confianza entre los docentes para 
que logren comprometerse con los objetivos institucionales y así generar un mejor clima. 
Por lo observado se puede apreciar que el liderazgo transformacional en cuanto a la 
influencia idealizada del directivo ayuda a los docentes en la medida que muestra conductas 
éticas y morales como persona y autoridad, debiendo fortalecer la práctica comunicativa 
clara respecto a las metas, siendo siempre tolerante con la diversidad de opiniones, esto 
ayuda al involucramiento de los docentes en la consecución de metas institucionales donde 
medie la comunicación clara y directa que propicie un buen clima laboral de la institución. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 2: La motivación inspiracional se relaciona con el 
clima laboral con una correlación moderada (Rho 0,580 y p-valor 0,000); se ha observado 
en base a la percepción de los docentes sobre la motivación inspiracional, donde del 100% 
de la población correspondiente a 70 docentes encuestados; el 34.3% que corresponde a 24 
docentes percibe que es “ alto”, el 42.9% que corresponde a 30 docentes percibe que el nivel 
de considera individualizada es “regular”, y un 22.9% que corresponde a 16 docentes lo 
considera “bajo”, esto porque según la percepción de los docentes muestra un moderado 
entusiasmo y optimismo en la consecución de las metas planteadas en la institución, así como 
las estrategias que utiliza para motivar a los docentes y generar confianza en sí mismos, ser 
coherentes y ayudar a los demás a serlo, a lograr las metas establecidas con los estudiantes. 
Esto repercute en la percepción del clima laboral por parte de los docentes en lo que refiere 
al aspecto de las condiciones laborales, un 35.4% que corresponde a 25 docentes, percibe 
que es “bueno”, un 32. 9% que corresponde a 23 docentes lo considera “regular”; ya que si 
bien es cierto siente que se le reconoce sus capacidades y necesidades no siente que participe 
en las planificaciones de las actividades por lo que muchas veces no lo sientes retadoras. 
Observándose por ello una modera correlación entre esta variable y dimensión. 
 
Este resultado difiere con el trabajo realizado por Aquije (2017); ya que obtuvo un 
coeficiente de correlación relación débil debido a que se desconoce las metas institucionales 
generando desmotivación y desinterés por los objetivos institucionales, por lo que sugirió 
un trabajo en equipo y una comunicación oportuna para fortalecer la confianza en sí mismos 
y en la institución. Por otro lado, el estudio de Bueno (2019), muestra una correlación alta, 
debido a que el líder brinda herramientas que orienta y motiva a los docentes para que 
24  
puedan lograr los resultados óptimos que ayudan al mejoramiento del clima. Por lo que se 
sugiere que seguir apoyando a los trabajadores para seguir mejorando como institución. 
Coincide con Paredes (2018) que al igual que nosotros obtuvo en su correlación un 
resultado moderado ya que el directivo busca generar optimismo en el logro de las metas 
establecidas, tratando de involucrar a la mayoría de los docentes con ellas. Por lo que se 
sugiere establecer reuniones periódicas para tratar sobre los logros que van alcanzando en 
el proceso. Se puede apreciar que la motivación inspiracional se relaciona con el clima 
laboral en institución Politécnico Nacional del Callao moderadamente porque si bien es 
cierto el directivo busca que los docentes se motiven y abracen los objetivos institucionales, 
estos sientes que no se les involucra en la planificación y planteamiento de los mismos por 
lo que muchas veces no logran involucrarse por lo que la comunicación debe ser adecuada 
y oportuna para optimizar el trabajo en equipo y en consecuencia la percepción del clima 
laboral. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 3: La estimulación intelectual se relaciona con el 
clima laboral con una correlación moderada (Rho 0,594 y p-valor 0,000); se ha observado 
en base a la percepción que tienen los docentes sobre la estimulación intelectual en la 
institución educativa Politécnico Nacional del Callao, que del 100% de la población 
correspondiente a 70 docentes encuestados; el 22.9% que corresponde a 16 docentes percibe 
que es “ alto”, el 45.7% que corresponde a 32 docentes percibe que el nivel de estimulación 
intelectual es “regular”, y un 31.4% que corresponde a 22 docentes lo considera “bajo”, Ya 
que propicia en algunas oportunidades la tolerancia a la diversidad de ideas y opiniones, así 
como el compromiso de los docentes para el trabajo en equipo, pero se le dificulta solucionar 
ciertos problemas institucionales, previa evaluación crítica de los mismos. Esto repercute en 
la apreciación del clima, lo podemos apreciar en uno de los factores como lo es el de la 
autorrealización, donde un 45.7% que corresponde a 32 docentes lo percibe como es 
“regular” y un 28.6% que corresponde a 20 docentes lo percibe como “malo”, ya que no 
siente que se le reconozca su esfuerzo, muchas veces se siente excluido de la elaboración de 
las metas institucionales; lo cual, va a repercutir en la apreciación y construcción del clima 
laboral. 
Este resultado difiere con el encontrado por Aquije (2017) quien obtuvo una 
correlación débil, por lo que recomienda mostrar más preocupación por motivar a los 
docentes planteando propuestas de innovación que fortalezcan su labor, planteando 
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proyectos, técnicas y estrategias que generen ideas innovadoras, motivándolos a mejorar su 
trabajo. Mientras que Cruz (2019) mostró una correlación alta debido a que los problemas 
son solucionados con eficiencia y eficacia a través de proyectos innovadores, mostrando 
capacidad creativa e innovadora por parte del directivo; frente a ello, considera que es 
importante seguir planteando propuestas que despierten el interés de los trabajadores para 
asumir el reto con entusiasmo y responsabilidad elevando así el nivel de motivación y 
realización tanto individual como grupalmente, mejorando el clima laboral. Coincidiendo 
con Paredes (2018) quien mostró una correlación moderada debido a que los problemas 
muchas veces no son resueltos oportunamente ya que no se evalúa constantemente los 
procesos, por lo que se sugiere una evaluación constante y un acompañamiento oportuno 
para superar falencias y lograr el involucramiento laboral. Se puede apreciar respecto a la 
estimulación intelectual del directivo en la institución Politécnico Nacional del Callao que 
medianamente se despierta en los docentes la actitud creativa e innovadora lo que dificulta 
solucionar los problemas que se presentan constantemente y haciendo difícil la consecución 
de las metas, por ello se debe buscar nuevas formas de solucionar los problemas, evaluarlos 
de manera crítica y en equipo para que los docentes se sientan involucrados y sientan su 
realización y productividad al ver materializada su labor, esto hace que sienta agrado por lo 
que hace y a gusto en la institución. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 4: La consideración individualizada se relaciona 
con el clima laboral con una correlación moderada (Rho 0,555 y p-valor 0,000); se ha 
observado en base a la percepción que tienen los docentes sobre la estimulación intelectual, 
que del 100% de la población correspondiente a 70 docentes encuestados; el 34.4% que 
corresponde a 24 docentes percibe que es “ alto”, el 34.4% que corresponde a 24 docentes 
percibe que el nivel de estimulación intelectual es “regular”, y un 31.4% que corresponde a 
22 docentes lo considera “bajo”. Esto debido a que el directivo es capaz de reconocer las 
necesidades de los docentes y enseña a reconocerlas, de la misma manera conforma equipos 
de trabajo considerando sus capacidades y habilidades individuales, pero se le dificulta 
retroalimentar y acompañar a los docentes que presentan falencias en su trabajo pedagógico, 
es por ello que observamos una correlación moderada, ya que faltan desarrollar algunos 
aspectos de la dimensión. Esto repercute en el clima laboral y se evidencia en la apreciación 
que hace el docente sobre éste, donde un 45,7% que corresponde a 32 docentes, considera 
que la autorrealización en la institución es “regular” porque siente muchas veces que no 
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puede desarrollarse profesionalmente; ya que, no se le brinda el apoyo necesario, observa 
poca solidaridad entre sus miembros y no siente reconocido su esfuerzo. 
 
Este resultado difiere del trabajo de Aquije (2017), ya que presenta una correlación 
débil, debido a la inadecuada comunicación y la falta de identificación de las capacidades de 
cada uno de los docentes; por lo que se sugiere la práctica de una comunicación asertiva, de 
la empatía, las habilidades y capacidades y necesidades con las que cuentan los docentes, 
respetar sus características personales y habilidades sociales y cognitivas para optimizar su 
trabajo. Por el contrario, Bueno (2019) mostró una correlación alta, en este sentido considera 
que en la medida que el líder tenga en cuenta las necesidades y características particulares 
de sus trabajadores el clima en la institución mejora. Respecto a la consideración 
individualizada y su relación con el clima laboral en la institución educativa Politécnico 
Nacional del Callao podemos decir que es moderada; ya que los docentes perciben que sus 
falencias no son acompañadas para poder superarlas oportunamente y así fortalecer y 
mejorar las estrategias de trabajo que ayuden a la consecución de las metas institucionales y 
a sentirse autorrealizado profesionalmente y a gusto en su ambiente de trabajo contribuyendo 





Primera: El liderazgo transformacional se relaciona con el clima laboral con una correlación 
alta (Rho 0,612 y p-valor 0,000). 
 
Segunda: La influencia idealizada se relaciona con el clima laboral con una correlación alta 
(Rho 0,604 y p-valor 0,000). 
 
Tercera: La motivación inspiracional se relaciona con el clima laboral con una correlación 
moderada (Rho 0,580 y p-valor 0,000). 
 
Cuarta: La estimulación intelectual se relaciona con el clima laboral con una correlación 
moderada (Rho 0,594 y p-valor 0,000). 
 
Quinta: La consideración individualizada se relaciona con el clima laboral con una 






Según los resultados se recomienda a la institución educativa Politécnico Nacional del callao, en 
relación al liderazgo transformacional y al clima laboral reforzar la forma de dirigir, guiar e influir 
en su equipo de trabajo; dando lugar a un clima favorable de trabajo para lograr los objetivos 
propuestos. Se sugiere la participación en talleres de liderazgo innovador, desarrollo de equipos de 
trabajo y dirección participativa. 
 
Segunda: 
Se sugiere a la institución educativa Politécnico Nacional del Callao desarrollar un fuerte 
sentido de lealtad y compromiso con los docentes, fortaleciendo la comunicación y el respeto 
a la diversidad de opiniones. Se propone crear un clima de confianza y respeto organizando 




Según los resultados se recomienda a la institución educativa Politécnico Nacional del 
Callao, conocer la misión y visión para lograr alcanzar las metas establecida; así mismo, se 
debe mayor compromiso para alcanzar los metas institucionales. Se sugiere que el directivo 
practique una comunicación clara diseñando programas de crecimiento profesional para el 
desarrollo de los docentes con el acompañamiento de un coaching motivacional. 
 
Cuarta: 
Se recomienda según los resultados que la institución educativa Politécnico Nacional del 
Callao la motivación y el uso de la creatividad para la solución de los diferentes problemas 
del quehacer diario con proyectos y estrategias motivadoras. Se sugiere que el directivo 
conozca las potencialidades de los docentes, involucrando a todos en la participación y 
elaboración de proyectos innovadores. 
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Quinta: 
Según los resultados se recomienda a la institución educativa Politécnico Nacional del 
Callao, promover una cultura de reflexión y evaluación constante entre el directivo y los 
docentes para conocer las necesidades y fortalezas del equipo, sin hacer distinción alguna. 
Para ello, se propone la realización de talleres de integración poniendo en práctica una 
comunicación fluida y horizontal que dé lugar a la participación de todos en la solución de 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 







VARIABLES E INDICADORES 
Problema general Objetivo general Hipótesis general 
 
El Liderazgo transformacional se 
relaciona con el clima laboral en la 
Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao,2020 
Hipótesis específicas 
 
La influencia idealizada se relaciona 
con el clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional del 
Callao, 2020. 
La motivación inspiracional se 
relaciona con el clima laboral en la 
Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao, 2020. 
 
 
La estimulación intelectual se 
relaciona con el clima laboral en la 
Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao, 2020. 
 
La consideración individualizada 
se relaciona con el clima laboral en 
la Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao, 2020. 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
¿Cuál es relación que existe entre 
el Liderazgo transformacional y el 
clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional 
del Callao, 2020? 
Problemas específicos: 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la influencia idealizada y el 
clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional 
del Callao, 2020? 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación inspiracional y 
el clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional 
del Callao, 2020? 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la estimulación intelectual y 
el clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional 
del Callao, 2020? 
Determinar la relación 
que existe entre el Liderazgo 
transformacional y el clima laboral 
en la Institución Educativa 
Politécnico Nacional del Callao, 
2020. 
Objetivos específicos: 
Determinar la relación que existe 
entre la influencia idealizada y el 
clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional del 
Callao, 2020. 
Determinar la relación que existe 
entre la motivación inspiracional y el 
clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional del 
Callao, 2020. 
Determinar la relación que existe 
entre la estimulación intelectual y el 
clima laboral en la Institución 
Educativa Politécnico Nacional del 
Callao, 2020. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas 
valores 



























Uso de ideas 
innovadoras y 
creativas 
Manejo de criterio 
Estimulación de ideas 
y soluciones 
1, 2, 3, 4, 5, 





9, 10, 11, 12, 






17,   18,   19, 
20,   21,   22, 
23, 24 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 






Alto (118- 160) 
¿Cuáles la relación que existe 
entre la consideración 
individualizada y el clima laboral 
en la Institución Educativa 
Politécnico Nacional del Callao, 
2020? 
Determinar la relación que existe 
entre la consideración 
individualizada y el clima laboral en 
la Institución Educativa Politécnico 





Respeto por la 
diversidad 
Atención a las 
necesidades de los 
otros 




25, 26, 27, 






   VARIABLES E INDICADORES 









Niveles o rangos 




[ 117 - 183] 
 
Malo 
[ 50 - 116] 
n 
Reconocimiento 8,9,10  
Poco (2) 




Regular o algo 
(3) 
laboral Apoyo   
 Orientación 21,22,23,24,2 Mucho (4) 
  5,26,27,28,29  
Supervisión Claridad , 30 Siempre (5) 
 Fluidez   
  31,32,33,34,3  
Comunicación Recursos 5,36,37,38,39  
 Recompensa , 40  











Población censal: estará conformada por 70 docentes 
institución educativa Politécnico Nacional del Callao. 
de la Técnica: Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario de Liderazgo transformacional 
Cuestionario de Clima laboral 
DESCRIPTIVA: 
- Tablas de frecuencia 
- Figuras estadísticas 
 
INFERENCIAL: Rho Spearman 
TIPO: Básica     
NIVEL: Explicativo     
DISEÑO: No experimental – Correlacional causal 
Transversal 
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Anexo 2: Tabla de opercionalización de variables 
Tabla 1 














Sentido del humor 
Modelo de identificación 
Asume riesgos compartidos 








1, 2, 3, 4, 5, 





9, 10, 11, 12, 
13, 14, 15, 16 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 





Bajo [ 32 – 74] 
Regular [ 75 – 117] 







Uso de ideas innovadoras y 
creativas 
Manejo de criterio 
Estimulación de ideas y 
soluciones 
 
17, 18, 19, 20, 







Respeto por la diversidad 
Atención a las necesidades 
de los otros 
25, 26, 27, 28, 
29, 39, 31, 32 
  Valoración del esfuerzo  
 
Tabla 2 






















































Anexo 3: Fichas técnicas 
 
 
Ficha técnica 1 
Denominación:  Cuestionario de Liderazgo transformacional 
Autor : Retuerto (2018) 
Adaptado : Félix (2020) 
Propósito : Determinar la percepción de los docentes sobre liderazgo 
transformacional. 
Administración: Grupal 
Tiempo : 15 minutos 
Escala de medición: Politómica 
 
Ficha técnica 2 
Nombre : Cuestionario de Clima laboral 
Autora : Palma (2004) 
Adaptación : Félix (2020) 
Propósito : Determinar la percepción de los docentes sobre el Clima laboral 
Administración: Grupal 
Tiempo : 20 minutos 
Escala de medición: Politómoca 
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Estimado docente: 
Anexo 4: Instrumentos 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados al Liderazgo transformacional. Cada 
una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepción. Conteste todas las 
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas. 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
El director: 
Nº Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 
INFLUENCIA IDEALIZADA 
1 Manifiesta valores y principios éticos a través de sus acciones en su quehacer 
educativo. 
2 Muestra imagen carismática y brinda bienestar laboral. 
3 Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo que dice y hace. 
4 Antepone los intereses de la institución al propio. 
5 Se gana el respeto por su forma de actuar. 
6 Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. 
7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza. 
8 Crea condiciones para que se comprometa con la misión de la institución 
educativa. 
MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 
9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la institución educativa. 
10 Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades educativas deben ser satisfechas 
en la institución educativa. 
11 Presenta una convincente visión del futuro educacional. 
12 Cumple las metas propuestas en función a los logros de aprendizaje de los 
estudiantes. 
13 Muestra confianza en que alcanzará las metas. 
14 Motiva a los demás a tener confianza en sí mismos. 
15 Ayuda a los demás a centrarse y ser coherentes con una meta común o 
compartida. 
16 Expone a los demás los beneficios que significa alcanzar las metas de la 
institución educativa. 
ESTIMULACIÓN INTELECTUAL 
17 Facilita formas nuevas de solucionar problemas. 
18 Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar 
los problemas. 
19 Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión. 
20 Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr cambios importantes en su 
trabajo. 
21 Estimula la creatividad e innovación en la labor pedagógica. 




23 Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para mejorar el trabajo en 
equipo. 
     
24 Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, respecto a su labor como 
líder pedagógico. 
     
 CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA      
25 Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de docentes al que lidera.      
26 Trata a los demás como individuos y no como miembros de un grupo.      
27 Atiende las necesidades profesionales y personales de su equipo de trabajo.      
28 Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su equipo.      
29 Provee consejo útil para el desarrollo profesional y personal.      
30 Enseña cómo reconocer las necesidades y capacidades de otros.      
31 Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y habilidades.      
32 Brinda atención especial a los miembros de la institución educativa que muestran 
descuido en su labor. 




CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 
Instrucciones 
A continuación encontrará proposiciones sobres aspectos relacionados al Clima laboral. 
Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 
describa mejor su Ambiente Laboral. Conteste todas las preguntas, no existen respuestas 
buenas ni malas. 
 
1 2 3 4 5 




En la institución educativa: 
N° Dimensiones/Items 1 2 3 4 5 
 AUTORREALIZACIÓN      
1 Considera que existen oportunidades de progresar personal y 
profesionalmente. 
     
2 Siente que los miembros de la institución educativa se interesan 
por el éxito de los demás. 
     
3 Se participa en la definición de los objetivos institucionales y se 
realiza acciones para lograrlo. 
     
4 Siente que se reconoce los altos niveles de desempeño docente.      
5 Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se realiza.      
6 Se realizan actividades que le permiten aprender y desarrollarse 
como profesional. 
     
7 Se promueve la capacitación constante para mejorar la labor 
como docente. 
     
8 Se promueve el desarrollo personal del docente.      
9 Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras.      
10 Se reconoce los logros en el trabajo pedagógico.      
 INVOLUCRAMIENTO PERSONAL      
11 Se siente compromiso con el éxito alcanzado.      
12 Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo que le 
corresponde. 
     
13 Cada trabajador se considera factor clave para el éxito 
institucional. 
     
14 Los trabajadores están comprometidos con el éxito institucional.      
15 Se hacen mejoras cada día para alcanzar las metas establecidas.      
16 Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera 
comprometida. 
     
17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante. 
     
18 Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de orgullo 
del personal. 
     
19 Existe clara definición de visión, misión y valores.      
20 Siente que la labor que realiza es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral. 
     
 SUPERVISIÓN      
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21 El personal jerárquico le brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan en su labor. 
     
22 Se mejora continuamente los métodos del trabajo pedagógico.      
23 Se evalúa constantemente para mejorar su desempeño laboral.      
24 Recibe el apoyo necesario para mejorar la realización de su 
trabajo. 
     
25 Las funciones de los trabajadores están claramente definidas.      
26 Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las 
actividades de los trabajadores. 
     
27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.      
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      
29 El trabajo se realiza en función a métodos y planes establecidos.      
30 Siente que existe un trato justo.      
 COMUNICACIÓN      
31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con 
su trabajo. 
     
32 La información fluye adecuadamente.      
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.      
34 Existen suficientes canales de comunicación.      
35 Existe interacción con los docentes que ocupan cargos 
jerárquicos. 
     
36 Se afrontan y superan los obstáculos.      
37 Se fomenta y promueve la comunicación interna.      
38 Siente que sus planteamientos son escuchados y considerados.      
39 Existe colaboración entre los docentes de las diversas áreas.      
40 Se conocen los avances logrados en las otras áreas de la 
organización. 
     
 CONDICIONES LABORALES      
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
42 Los objetivos de trabajo establecidos son retadores.      
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 
tareas de sus responsabilidades 
     
44 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien 
integrado. 
     
45 Se dispone de diferentes herramientas y recursos que facilite la 
labor pedagógica. 
     
46 Existe buena práctica de valores y principios éticos que brindan 
bienestar laboral. 
     
47 Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en equipo.      
48 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
establecida. 
     
49 Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y 
personales. 
     




Anexo 5: Certificados de validez 
 
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Nº / ítems Pertinencia1 Relevanci 
a2 
Claridad3 Sugerencias 
 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No  
1 Manifiesta valores y principios éticos a través de sus 
acciones en su quehacer educativo. 
✔  ✔  ✔   
2 Muestra imagen carismática y brinda bienestar laboral. ✔  ✔  ✔   
3 Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo 
que dice y hace. 
✔  ✔  ✔   
4 Antepone los intereses de la institución al propio. ✔  ✔  ✔   
5 Se gana el respeto por su forma de actuar. ✔  ✔  ✔   
6 Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. ✔  ✔  ✔   
7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza. ✔  ✔  ✔   
8 Crea condiciones para que se comprometa con la misión de 
la institución educativa. 
✔  ✔  ✔   
 
MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 
Si No Si No Si No  
9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la institución 
educativa. 
✔  ✔  ✔   
10 Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades 
educativas deben ser satisfechas en la institución educativa. 
✔  ✔  ✔   
11 Presenta una convincente visión del futuro educacional. ✔  ✔  ✔   
12 Cumple las metas propuestas en función a los logros de 
aprendizaje de los estudiantes. 




13 Muestra confianza en que alcanzará las metas. ✔  ✔  ✔   
14 Motiva a los demás a tener confianza en sí mismos. ✔  ✔  ✔   
15 Ayuda a los demás a centrarse y ser coherentes con una 
meta común o compartida. 
✔  ✔  ✔   
16 Expone a los demás los beneficios que significa alcanzar 
las metas de la institución educativa. 
✔  ✔  ✔   
 ESTIMULACIÓN INTELECTUAL Si No Si No Si No  
17 Facilita formas nuevas de solucionar problemas. ✔  ✔  ✔   
18 Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar 
los problemas. 
✔  ✔  ✔   
19 Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión. ✔  ✔  ✔   
20 Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr 
cambios importantes en su trabajo. 
✔  ✔  ✔   
21 Estimula la creatividad e innovación en la labor 
pedagógica. 
✔  ✔  ✔   
22 Acostumbra a evaluar críticamente los diferentes problemas 
pedagógicos presentados. 
✔  ✔  ✔   
23 Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para 
mejorar el trabajo en equipo. 
✔  ✔  ✔   
24 Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, 
respecto a su labor como líder pedagógico. 
✔  ✔  ✔   
 CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA Si No Si No Si No  
25 Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de docentes 
al que lidera. 
✔  ✔  ✔   
26 Trata a los demás como individuos y no como miembros de 
un grupo. 
✔  ✔  ✔   
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27 Atiende las necesidades profesionales y personales de su 
equipo de trabajo. 
✔ ✔ ✔ 
28 Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su 
equipo. 
✔ ✔ ✔ 
29 Provee consejo útil para el desarrollo profesional y 
personal. 
✔ ✔ ✔ 
30 Enseña cómo reconocer las necesidades y capacidades de 
otros. 
✔ ✔ ✔ 
31 Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y 
habilidades. 
✔ ✔ ✔ 
32 Brinda atención especial a los miembros de la institución 
educativa que muestran descuido en su labor. 
✔ ✔ ✔ 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [  x ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
28 de mayo del 2020 
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva 
DNI: 09637865 
Especialidad del evaluador: Dra. En Ciencias de la Educación – Metodología de la Investigación Científica 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 





CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL 
Nº / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 AUTORREALIZACIÓN Si No Si No Si No  
1 Considera que existen oportunidades de progresar 
personal y profesionalmente. 
✔  ✔  ✔   
2 Siente que los miembros de la institución educativa se 
interesan por el éxito de los demás. 
✔  ✔  ✔   
3 Se participa en la definición de los objetivos 
institucionales y se realiza acciones para lograrlo. 
✔  ✔  ✔   
4 Siente que se reconoce los altos niveles de desempeño 
docente. 
✔  ✔  ✔   
5 Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se 
realiza. 
✔  ✔  ✔   
6 Se realizan actividades que le permiten aprender y 
desarrollarse como profesional. 
✔  ✔  ✔   
7 Se promueve la capacitación constante para mejorar la 
labor como docente. 
✔  ✔  ✔   
8 Se promueve el desarrollo personal del docente. ✔  ✔  ✔   
9 Se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras. 
✔  ✔  ✔   
10 Se reconoce los logros en el trabajo pedagógico. ✔  ✔  ✔   
 INVOLUCRAMIENTO PERSONAL Si No Si No Si No  
11 Se siente compromiso con el éxito alcanzado. ✔  ✔  ✔   
12 Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo 
que le corresponde. 
✔  ✔  ✔   
13 Cada  trabajador se considera factor clave para el éxito 
institucional. 




14 Los trabajadores están comprometidos con el éxito 
institucional. 
✔  ✔  ✔   
15 Se hacen mejoras cada día para alcanzar las metas 
establecidas. 
✔  ✔  ✔   
16 Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera 
comprometida. 
✔  ✔  ✔   
17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 
✔  ✔  ✔   
18 Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de 
orgullo del personal. 
✔  ✔  ✔   
19 Existe clara definición de visión, misión y valores. ✔  ✔  ✔   
20 Siente que la labor que realiza es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral. 
✔  ✔  ✔   
 SUPERVISIÓN Si No Si No Si No  
21 El personal jerárquico le brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan en su labor. 
✔  ✔  ✔   
22 Se mejora continuamente los métodos del trabajo 
pedagógico. 
✔  ✔  ✔   
23 Se evalúa constantemente para mejorar su desempeño 
laboral. 
✔  ✔  ✔   
24 Recibe el apoyo necesario para mejorar la realización de 
su trabajo. 
✔  ✔  ✔   
25 Las funciones de los trabajadores están claramente 
definidas. 
✔  ✔  ✔   
26 Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las 
actividades de los trabajadores. 
✔  ✔  ✔   
27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo. ✔  ✔  ✔   
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos. ✔  ✔  ✔   
29 El trabajo se realiza en función a métodos y planes 
establecidos. 




30 Siente que existe un trato justo. ✔  ✔  ✔   
 COMUNICACIÓN Si No Si No Si No  
31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con su trabajo. 
✔  ✔  ✔   
32 La información fluye adecuadamente. ✔  ✔  ✔   
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. ✔  ✔  ✔   
34 Existen suficientes canales de comunicación. ✔  ✔  ✔   
35 Existe interacción con los docentes que ocupan cargos 
jerárquicos. 
✔  ✔  ✔   
36 Se afrontan y superan los obstáculos. ✔  ✔  ✔   
37 Se fomenta y promueve la comunicación interna. ✔  ✔  ✔   
38 Siente que sus planteamientos son escuchados y 
considerados. 
✔  ✔  ✔   
39 Existe colaboración entre los docentes de las diversas 
áreas. 
✔  ✔  ✔   
40 Se conocen los avances logrados en las otras áreas de la 
organización. 
✔  ✔  ✔   
 CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No  
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. ✔  ✔  ✔   
42 Los objetivos de trabajo establecidos son retadores. ✔  ✔  ✔   
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de sus responsabilidades. 
✔  ✔  ✔   
44 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien 
integrado. 
✔  ✔  ✔   
45 Se dispone de diferentes herramientas y recursos que 
facilite la labor pedagógica 
✔  ✔  ✔   
46 Existe buena práctica de valores y principios éticos que 
brindan bienestar laboral. 
✔  ✔  ✔   
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47 Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en 
equipo. 
✔ ✔ ✔ 
48 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
establecida. 
✔ ✔ ✔ 
49 Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y 
personales. 
✔ ✔ ✔ 
50 Se consideran sus necesidades profesionales y personales. ✔ ✔ ✔ 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [  x ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
28 de mayo del 2020 
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva 
DNI: 09637865 
Especialidad del evaluador: Dra. En Ciencias de la Educación – Metodología de la Investigación Científica 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 






CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Nº / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No  
1 Manifiesta valores y principios éticos a través de sus 
acciones en su quehacer educativo. 
✔  ✔  ✔   
2 Muestra imagen carismática y brinda bienestar laboral. ✔  ✔  ✔   
3 Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo 
que dice y hace. 
✔  ✔  ✔   
4 Antepone los intereses de la institución al propio. ✔  ✔  ✔   
5 Se gana el respeto por su forma de actuar. ✔  ✔  ✔   
6 Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. ✔  ✔  ✔   
7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza. ✔  ✔  ✔   
8 Crea condiciones para que se comprometa con la misión de 
la institución educativa. 
✔  ✔  ✔   
 MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL Si No Si No Si No  
9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la institución 
educativa. 




10 Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades 









11 Presenta una convincente visión del futuro educacional. ✔  ✔  ✔   
12 Cumple las metas propuestas en función a los logros de 
aprendizaje de los estudiantes. 
✔  ✔  ✔   
13 Muestra confianza en que alcanzará las metas. ✔  ✔  ✔   
14 Motiva a los demás a tener confianza en sí mismos. ✔  ✔  ✔   
15 Ayuda a los demás a centrarse y ser coherentes con una ✔  ✔  ✔   
 
 meta común o compartida.        
16 Expone a los demás los beneficios que significa alcanzar las 
metas de la institución educativa. 
✔  ✔  ✔   
 ESTIMULACIÓN INTELECTUAL Si No Si No Si No  
17 Facilita formas nuevas de solucionar problemas. ✔  ✔  ✔   









19 Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión. ✔  ✔  ✔   
20 Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr 
cambios importantes en su trabajo. 




21 Estimula la creatividad e innovación en la labor 
pedagógica. 
✔  ✔  ✔   
22 Acostumbra a evaluar críticamente los diferentes problemas 
pedagógicos presentados. 
✔  ✔  ✔   
23 Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para 
mejorar el trabajo en equipo. 
✔  ✔  ✔   
24 Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, 
respecto a su labor como líder pedagógico. 
✔  ✔  ✔   
 CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA Si No Si No Si No  
25 Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de docentes 
al que lidera. 
✔  ✔  ✔   
26 Trata a los demás como individuos y no como miembros de 
un grupo. 
✔  ✔  ✔   
27 Atiende las necesidades profesionales y personales de su 
equipo de trabajo. 
✔  ✔  ✔   
28 Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su 
equipo. 
✔  ✔  ✔   
29 Provee consejo útil para el desarrollo profesional y 
personal. 
✔  ✔  ✔   
30 Enseña cómo reconocer las necesidades y capacidades de 
otros. 




31 Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y 
habilidades. 
✔  ✔  ✔   
32 Brinda atención especial a los miembros de la institución 
educativa que muestran descuido en su labor. 
✔  ✔  ✔   
 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia. 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
02 de junio del 2020 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Olórtegui 
DNI: 23098081 
Especialidad del evaluador: Magíster en Administración de la Educación 
 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 











CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL 
Nº / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 AUTORREALIZACIÓN Si No Si No Si No  
1 Considera que existen oportunidades de progresar personal 
y profesionalmente. 
✔  ✔  ✔   
2 Siente que los miembros de la institución educativa se 
interesan por el éxito de los demás. 
✔  ✔  ✔   
3 Se participa en la definición de los objetivos institucionales 
y se realiza acciones para lograrlo. 
✔  ✔  ✔   
4 Siente que se reconoce los altos niveles de desempeño 
docente. 
✔  ✔  ✔   
5 Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se 
realiza. 
✔  ✔  ✔   
6 Se realizan actividades que le permiten aprender y 
desarrollarse como profesional. 
✔  ✔  ✔   
7 Se promueve la capacitación constante para mejorar la 
labor como docente. 
✔  ✔  ✔   
8 Se promueve el desarrollo personal del docente. ✔  ✔  ✔   
9 Se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras. 




10 Se reconoce los logros en el trabajo pedagógico. ✔  ✔  ✔   
 INVOLUCRAMIENTO PERSONAL Si No Si No Si No  
11 Se siente compromiso con el éxito alcanzado. ✔  ✔  ✔   
12 Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo 
que le corresponde. 
✔  ✔  ✔   
13 Cada trabajador se considera factor clave para el éxito 
institucional. 
✔  ✔  ✔   
 
14 Los trabajadores están comprometidos con el éxito 
institucional. 
✔  ✔  ✔   
15 Se hacen mejoras cada día para alcanzar las metas 
establecidas. 
✔  ✔  ✔   
16 Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera 
comprometida. 
✔  ✔  ✔   
17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 
✔  ✔  ✔   
18 Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de 
orgullo del personal. 
✔  ✔  ✔   
19 Existe clara definición de visión, misión y valores. ✔  ✔  ✔   




 Siente que la labor que realiza es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral. 
       
 SUPERVISIÓN Si No Si No Si No  
21 El personal jerárquico le brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan en su labor. 
✔  ✔  ✔   
22 Se mejora continuamente los métodos del trabajo 
pedagógico. 
✔  ✔  ✔   
23 Se evalúa constantemente para mejorar su desempeño 
laboral. 
✔  ✔  ✔   
24 Recibe el apoyo necesario para mejorar la realización de su 
trabajo. 
✔  ✔  ✔   
25 Las funciones de los trabajadores están claramente 
definidas. 
✔  ✔  ✔   
26 Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las 
actividades de los trabajadores. 
✔  ✔  ✔   
27 Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo. 
✔  ✔  ✔   
 
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos. ✔  ✔  ✔   
29 El trabajo se realiza en función a métodos y planes 
establecidos. 




30 Siente que existe un trato justo. ✔  ✔  ✔   
 COMUNICACIÓN Si No Si No Si No  
31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con su trabajo. 
✔  ✔  ✔   
32 La información fluye adecuadamente. ✔  ✔  ✔   
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. ✔  ✔  ✔   
34 Existen suficientes canales de comunicación. ✔  ✔  ✔   
35 Existe interacción con los docentes que ocupan cargos 
jerárquicos. 
✔  ✔  ✔   
36 Se afrontan y superan los obstáculos. ✔  ✔  ✔   
37 Se fomenta y promueve la comunicación interna. ✔  ✔  ✔   
38 Siente que sus planteamientos son escuchados y 
considerados. 
✔  ✔  ✔   
39 Existe colaboración entre los docentes de las diversas 
áreas. 
✔  ✔  ✔   
40 Se conocen los avances logrados en las otras áreas de la 
organización. 
✔  ✔  ✔   




41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. ✔  ✔  ✔   
42 Los objetivos de trabajo establecidos son retadores. ✔  ✔  ✔   
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 
en tareas de sus responsabilidades. 
✔  ✔  ✔   
44 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien 
integrado. 
✔  ✔  ✔   
45 Se dispone de diferentes herramientas y recursos que 
facilite la labor pedagógica 
✔  ✔  ✔   
46 Existe buena práctica de valores y principios éticos que 
brindan bienestar laboral. 
✔  ✔  ✔   
47 Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en 
equipo. 
✔  ✔  ✔   
48 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
establecida. 
✔  ✔  ✔   
49 Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y 
personales. 
✔  ✔  ✔   
50 Se consideran sus necesidades profesionales 
y personales. 




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia. 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
02 de junio del 2020 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Olórtegui 
DNI: 23098081 
Especialidad del evaluador: Magíster en Administración de la Educación 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 










CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
Nº / ítems Pertinencia 
1 
Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No  
1 Manifiesta valores y principios éticos a través de sus acciones 
en su quehacer educativo. 
X  X  X   
2 Muestra imagen carismática y brinda bienestar laboral. X  X  X   
3 Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo 
que dice y hace. 
X  X  X   
4 Antepone los intereses de la institución al propio. X  X  X   
5 Se gana el respeto por su forma de actuar. X  X  X   
6 Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. X  X  X   
7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza. X  X  X   
8 Crea condiciones para que se comprometa con la misión de 
la institución educativa. 
X  X  X   
 MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL Si No Si No Si No  
9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la institución 
educativa. 
X  X  X   
10 Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades educativas 
deben ser satisfechas en la institución educativa. 
X  X  X   




12 Cumple las metas propuestas en función a los logros de 
aprendizaje de los estudiantes. 
X  X  X   
13 Muestra confianza en que alcanzará las metas. X  X  X   
 
14 Motiva a los demás a tener confianza en sí mismos. X  X  X   
15 Ayuda a los demás a centrarse y ser coherentes con una meta 
común o compartida. 
X  X  X   
16 Expone a los demás los beneficios que significa alcanzar las 
metas de la institución educativa. 
X  X  X   
 ESTIMULACIÓN INTELECTUAL Si No Si No Si No  
17 Facilita formas nuevas de solucionar problemas. X  X  X   
18 Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar 
los problemas. 
X  X  X   
19 Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión. X  X  X   
20 Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr cambios 
importantes en su trabajo. 
X  X  X   
21 Estimula la creatividad e innovación en la labor pedagógica. X  X  X   
22 Acostumbra a evaluar críticamente los diferentes problemas 
pedagógicos presentados. 
X  X  X   
23 Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para 
mejorar el trabajo en equipo. 
X  X  X   
24 Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, 
respecto a su labor como líder pedagógico. 
X  X  X   




25 Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de docentes al 
que lidera. 
X  X  X   
26 Trata a los demás como individuos y no como miembros de 
un grupo. 
X  X  X   
27 Atiende las necesidades profesionales y personales de su X  X  X   
 equipo de trabajo.        
28 Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su 
equipo. 
X  X  X   
29 Provee consejo útil para el desarrollo profesional y 
personal. 
X  X  X   
30 Enseña cómo reconocer las necesidades y capacidades de 
otros. 
X  X  X   
31 Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y 
habilidades. 
X  X  X   
32 Brinda atención especial a los miembros de la institución 
educativa que muestran descuido en su labor. 
X  X  X   
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [  ] 02 de junio del 2020 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zárate Ruiz 
DNI: 09870134 
Especialidad del evaluador: Maestro en Administración de Negocios – MBA 
 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL 
Nº / ítems Pertinencia 
1 
Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 AUTORREALIZACIÓN Si No Si No Si No  
1 Considera que existen oportunidades de progresar personal 
y profesionalmente. 
X  X  X   
2 Siente que los miembros de la institución educativa se 
interesan por el éxito de los demás. 
X  X  X   
3 Se participa en la definición de los objetivos institucionales 
y se realiza acciones para lograrlo. 
X  X  X   
4 Siente que se reconoce los altos niveles de desempeño 
docente. 
X  X  X   
5 Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se 
realiza. 
X  X  X   
6 Se realizan actividades que le permiten aprender y 
desarrollarse como profesional. 
X  X  X   
7 Se promueve la capacitación constante para mejorar la 
labor como docente. 
X  X  X   
8 Se promueve el desarrollo personal del docente. X  X  X   
9 Se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras. 
X  X  X   
10 Se reconoce los logros en el trabajo pedagógico.        
 INVOLUCRAMIENTO PERSONAL Si No Si No Si No  
11 Se siente compromiso con el éxito alcanzado. X  X  X   
12 Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo 
que le corresponde. 




13 Cada trabajador se considera factor clave para el éxito 
institucional. 
X  X  X   
 
14 Los trabajadores están comprometidos con el éxito 
institucional. 
X  X  X   
15 Se hacen mejoras cada día para alcanzar las metas 
establecidas. 
X  X  X   
16 Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera 
comprometida. 
X  X  X   
17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 
X  X  X   
18 Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de 
orgullo del personal. 
X  X  X   
19 Existe clara definición de visión, misión y valores. X  X  X   
20 Siente que la labor que realiza es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral. 
X  X  X   
 SUPERVISIÓN Si No Si No Si No  
21 El personal jerárquico le brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan en su labor. 
X  X  X   
22 Se mejora continuamente los métodos del trabajo 
pedagógico. 
X  X  X   
23 Se evalúa constantemente para mejorar su desempeño 
laboral. 
X  X  X   
24 Recibe el apoyo necesario para mejorar la realización de su 
trabajo. 
X  X  X   
25 Las funciones de los trabajadores están claramente 
definidas. 




26 Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las 
actividades de los trabajadores. 
X  X  X   
27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo. X  X  X   
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos. X  X  X   
 
29 El trabajo se realiza en función a métodos y planes 
establecidos. 
X  X  X   
30 Siente que existe un trato justo. X  X  X   
 COMUNICACIÓN Si No Si No Si No  
31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con su trabajo. 
X  X  X   
32 La información fluye adecuadamente. X  X  X   
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. X  X  X   
34 Existen suficientes canales de comunicación. X  X  X   
35 Existe interacción con los docentes que ocupan cargos 
jerárquicos. 
X  X  X   
36 Se afrontan y superan los obstáculos. X  X  X   
37 Se fomenta y promueve la comunicación interna. X  X  X   
38 Siente que sus planteamientos son escuchados y 
considerados. 
X  X  X   
39 Existe colaboración entre los docentes de las diversas 
áreas. 
X  X  X   
40 Se conocen los avances logrados en las otras áreas de la 
organización. 
X  X  X   
 CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No  




42 Los objetivos de trabajo establecidos son retadores. X  X  X   
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 
en tareas de sus responsabilidades. 
X  X  X   
44 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien 
integrado. 
X  X  X   
45 Se dispone de diferentes herramientas y recursos que 
facilite la labor pedagógica 
X  X  X   
46 Existe buena práctica de valores y principios éticos que 
brindan bienestar laboral. 
X  X  X   
47 Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en 
equipo. 
X  X  X   
48 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 
establecida. 
X  X  X   
49 Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y 
personales. 
X  X  X   
50 Se consideran sus necesidades profesionales y personales. X  X  X   
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
02 de junio del 2020 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zárate Ruiz 
DNI: 09870134 
Especialidad del evaluador: Maestro en Administración de Negocios – MBA 
 
 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 
 
Anexo 6: Confiabilidad de instrumentos 





  Resumen de procesamiento de casos  
N % 
 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
  Total 20 100,0  
a. La eliminación por lista se basa en todas las 




  Estadísticas de fiabilidad  
Alfa de Cronbach    N de elementos 
 

































  Estadísticas de fiabilidad  
 Alfa de Cronbach N de elementos  
 
 










Anexo 7: Base de datos 















p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 
1 1 2 3 2 1 5 1 2 1 5 4 5 4 1 1 1 2 1 4 1 2 2 1 4 1 2 2 2 1 1 1 1 
2 4 5 2 1 1 3 1 5 2 3 1 2 1 4 1 1 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 5 1 4 1 1 
3 3 2 3 1 1 2 3 5 3 3 5 1 4 2 2 1 1 2 4 2 2 1 2 5 2 2 2 3 3 5 2 1 
4 3 2 2 1 1 3 1 2 4 5 1 3 3 3 5 1 1 4 3 1 3 1 4 3 1 3 1 5 1 3 1 1 
5 4 2 4 2 5 5 3 2 2 4 1 5 4 4 3 1 2 5 3 4 3 2 5 3 3 2 3 4 1 4 3 2 
6 2 2 3 2 2 1 4 1 2 3 2 5 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 1 2 2 1 
7 2 3 2 2 2 4 7 1 5 5 5 4 4 1 3 2 3 2 4 3 2 2 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 
8 2 2 4 4 1 2 2 5 2 5 5 2 1 4 2 2 4 4 1 2 3 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 
9 3 2 3 3 5 2 5 5 3 2 3 2 1 2 1 2 4 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 
10 4 2 2 2 4 4 3 5 4 4 1 4 2 1 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 5 4 3 1 4 1 4 2 
11 4 5 4 5 2 3 3 4 5 4 4 3 5 4 5 2 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 
12 5 1 3 3 1 4 1 1 2 5 5 2 3 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2 
13 5 5 5 5 4 5 1 1 5 3 4 1 5 4 3 2 2 5 3 3 3 2 5 3 3 3 3 4 2 4 3 2 
14 2 2 4 4 4 2 3 1 4 2 3 1 4 3 1 3 1 1 5 3 5 1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 
15 4 1 2 3 3 4 4 3 1 3 4 4 2 1 4 3 3 3 2 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3 
16 5 5 3 4 5 4 4 5 5 3 1 5 2 5 5 3 3 3 5 2 4 4 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3 
17 5 2 3 4 3 2 2 4 1 5 1 2 3 3 4 3 1 4 5 5 5 1 2 5 5 5 4 2 5 3 4 3 
18 5 3 5 3 3 3 3 3 3 2 1 3 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 
19 2 1 2 2 5 1 4 2 2 1 3 2 4 4 3 4 4 3 1 3 2 4 3 1 5 2 2 1 1 4 3 3 
20 5 1 4 5 3 5 2 1 5 5 3 3 2 2 5 4 2 4 4 4 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 
21 2 4 3 1 5 1 5 2 3 3 4 3 3 5 3 3 2 2 1 1 2 1 4 5 2 5 1 5 3 1 1 1 
22 3 4 1 1 3 2 5 4 2 3 3 1 1 5 2 1 5 1 4 5 2 1 4 5 4 5 3 5 2 2 5 1 
23 3 1 5 1 1 5 4 3 1 5 2 2 4 5 2 4 4 2 2 3 5 3 5 5 3 1 2 1 3 1 2 3 
24 1 1 2 4 3 2 4 2 1 3 2 2 5 3 2 2 5 4 4 4 3 3 2 3 1 2 1 2 2 2 5 2 
25 4 2 1 5 4 4 4 2 5 5 2 5 4 2 4 4 2 3 4 4 2 3 5 5 3 5 2 3 3 2 3 3 
26 3 1 4 1 2 1 4 4 3 1 1 1 4 5 3 1 1 5 4 1 2 2 1 1 3 1 1 1 5 2 4 4 
27 5 3 4 2 5 5 3 5 3 3 3 1 5 2 2 2 2 1 4 1 3 4 2 4 3 2 2 2 4 4 1 1 
28 5 1 3 3 2 5 5 5 4 1 4 2 3 5 5 1 4 3 3 1 4 3 5 1 5 5 2 3 2 4 3 3 
29 4 1 2 3 2 5 3 5 2 5 2 3 4 3 5 2 2 4 2 3 5 1 5 1 4 1 4 2 5 3 5 4 
30 2 5 3 2 1 2 5 2 2 1 5 1 1 5 1 1 5 2 3 4 1 5 1 3 4 4 2 5 3 4 1 2 
31 3 1 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 1 2 1 4 5 3 3 3 1 3 1 1 2 3 1 4 2 4 3 4 
32 4 4 4 1 2 2 1 5 1 4 3 4 5 2 5 2 1 4 5 1 2 2 3 3 2 4 5 2 5 4 2 2 
33 1 5 1 5 4 2 3 5 3 4 3 5 3 1 4 2 2 2 1 3 5 2 1 5 3 2 5 3 2 5 5 4 




35 5 5 2 1 5 2 3 1 2 3 2 4 5 3 2 4 1 1 4 1 4 5 5 5 1 2 2 1 1 1 1 3 
36 5 5 5 2 3 3 5 2 3 5 4 5 2 4 2 4 3 1 1 1 1 3 2 3 2 1 3 3 2 3 5 3 
37 4 2 1 5 1 4 5 1 1 4 4 5 1 1 2 3 1 2 1 1 3 2 4 5 1 4 4 1 1 4 4 2 
38 2 4 3 1 5 1 1 2 2 3 2 4 1 5 3 2 4 3 3 2 3 1 4 2 5 4 2 5 1 5 2 5 
39 3 3 1 3 1 3 5 4 5 3 4 5 1 3 3 3 3 3 4 4 5 2 4 1 3 2 2 1 3 5 4 2 
40 2 1 5 1 3 5 4 4 4 5 4 3 5 4 2 3 2 1 5 5 1 5 1 1 5 5 4 1 5 1 3 3 
41 5 3 2 1 3 1 3 1 5 3 2 1 4 5 1 3 5 5 5 4 5 4 4 5 2 1 5 4 3 5 1 4 
42 1 3 2 3 5 2 2 5 4 2 3 5 5 4 1 3 1 1 4 1 3 2 2 3 2 5 2 5 4 1 5 4 
43 1 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 1 1 5 2 1 4 2 5 2 3 1 4 5 2 1 3 3 2 2 1 4 
44 5 1 5 1 4 2 4 4 2 2 1 1 1 3 5 1 1 5 2 5 3 2 2 4 5 3 3 5 3 3 5 2 
45 5 4 5 3 4 5 2 3 4 5 2 5 5 5 3 5 4 1 3 3 5 2 4 4 4 4 5 3 2 1 5 3 
46 5 4 3 5 4 1 2 1 4 3 1 1 5 2 1 2 3 3 2 2 1 1 1 5 4 5 3 1 3 1 1 2 
47 1 3 5 3 1 3 4 4 5 2 2 4 5 5 5 3 1 4 3 4 3 2 4 4 4 2 2 1 1 5 2 5 
48 3 4 3 4 1 1 3 1 4 3 5 4 4 2 5 3 4 1 4 2 1 1 1 5 1 2 5 5 2 4 2 3 
49 2 1 1 4 1 3 1 1 3 5 4 5 1 2 3 4 3 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 4 1 2 5 3 
50 4 3 5 3 1 1 5 4 5 4 1 5 2 4 5 4 1 3 4 2 3 1 4 1 3 3 3 5 5 3 5 1 
51 5 3 4 3 2 5 4 2 4 2 3 1 4 4 5 5 5 3 2 1 5 2 5 4 4 2 4 2 1 2 5 1 
52 4 3 2 2 2 4 2 3 5 4 5 1 1 3 2 5 2 1 1 3 3 1 2 5 5 3 5 3 5 5 5 5 
53 5 3 3 1 2 4 5 1 5 3 3 4 3 2 3 3 5 4 1 4 3 5 2 1 2 5 1 4 3 1 4 5 
54 1 3 5 2 5 5 5 3 4 4 2 2 3 2 4 2 1 4 3 2 3 4 4 4 4 1 3 5 3 5 2 1 
55 3 5 3 3 4 4 2 2 2 4 4 3 4 3 3 5 5 4 3 5 1 4 3 3 2 3 1 4 1 1 3 3 
56 5 2 3 3 4 5 1 4 4 2 4 2 1 4 3 4 2 2 1 1 2 5 2 3 4 5 2 5 3 3 2 3 
57 2 1 5 4 1 4 1 4 2 1 4 4 1 4 2 5 3 4 5 2 2 4 2 1 2 2 2 3 3 1 5 3 
58 2 5 3 2 3 1 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 2 4 3 2 4 4 4 1 4 1 5 2 5 3 4 1 
59 3 5 4 4 5 3 4 3 4 2 5 2 5 5 1 1 4 2 5 3 3 3 5 2 3 5 4 5 4 5 3 1 
60 2 2 1 4 2 2 5 1 5 1 2 2 1 4 5 1 5 2 5 3 2 2 4 5 4 5 4 1 2 3 5 3 
61 3 3 5 1 2 2 4 4 2 2 1 3 1 1 5 5 2 2 4 1 2 1 1 3 4 5 1 5 2 3 1 3 
62 3 2 3 1 1 4 5 2 2 3 5 5 1 4 5 4 4 4 4 5 2 3 4 5 4 2 2 2 1 4 1 5 
63 1 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 2 4 5 3 3 5 3 5 2 5 5 4 5 2 3 5 4 1 5 
64 5 3 2 4 4 2 2 3 2 3 1 5 5 1 2 3 1 1 3 1 3 2 4 4 2 5 3 2 1 3 4 2 
65 4 1 3 4 4 2 3 4 5 5 1 5 1 2 2 4 2 1 1 3 5 3 4 3 1 1 1 4 1 5 5 1 
66 3 2 2 4 4 5 1 3 3 4 4 2 3 2 4 4 4 3 4 3 3 4 3 1 1 5 4 2 5 1 3 3 
67 2 4 1 1 4 2 3 3 3 3 5 3 2 3 5 1 4 4 5 1 3 1 5 2 3 1 3 5 1 2 1 1 
68 1 4 1 2 2 4 2 2 4 4 4 3 1 3 1 5 1 3 1 3 4 2 5 2 2 2 5 1 3 5 5 5 
69 4 3 5 2 5 4 1 3 4 4 1 4 2 2 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 1 1 1 2 4 1 4 5 
70 5 4 3 3 3 4 4 4 5 2 4 5 5 2 3 3 2 5 5 3 3 4 4 5 3 1 2 5 1 2 2 1 
 
 





Autorrealización Involucramiento laboral Supervisión Comunicación Condiciones laborales 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 p35 p36 p37 p38 p39 p40 p41 p42 p43 p44 p45 p46 p47 p48 p49 p50 
1 1 1 2 5 1 2 2 1 1 1 1 3 1 1 2 5 2 1 1 3 1 5 2 3 1 2 1 4 1 1 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 5 1 4 1 1 1 3 2 2 
2 3 3 1 1 1 2 2 1 2 4 1 3 2 1 3 2 2 1 1 3 1 2 4 5 1 3 3 3 1 1 1 4 3 1 3 1 4 3 1 3 1 2 1 3 1 1 1 4 3 1 
3 1 1 4 1 1 5 3 1 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 5 1 2 1 5 4 5 4 1 1 1 2 1 4 1 2 2 1 4 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 4 1 
4 1 2 1 3 2 3 3 4 1 3 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 4 1 2 3 2 5 4 3 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 1 3 2 1 2 2 3 2 
5 2 2 2 3 1 1 3 2 3 1 3 3 1 4 3 2 3 3 5 1 5 5 3 2 3 2 1 2 1 1 4 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 4 2 2 1 
6 2 3 3 3 4 1 3 4 3 1 2 4 3 1 2 2 3 1 1 2 3 5 3 3 5 1 4 2 2 1 1 2 4 2 2 1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 4 2 
7 1 2 3 1 1 4 2 5 3 2 3 4 4 2 2 3 2 2 2 4 5 1 4 5 5 4 4 1 3 2 3 1 5 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 3 1 5 3 
8 3 2 3 1 3 1 2 2 3 4 3 2 4 3 2 1 2 2 5 1 4 2 2 1 3 2 4 4 3 3 4 3 1 3 2 4 3 1 3 2 2 1 1 4 3 3 4 3 1 3 
9 2 3 5 1 3 1 4 2 5 2 3 3 1 4 2 2 4 4 1 2 2 5 2 5 5 2 1 4 2 2 4 4 1 2 3 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 4 4 1 2 
10 2 2 5 3 4 1 4 1 5 3 2 2 1 5 2 4 4 4 2 2 3 1 4 2 3 1 4 3 3 3 1 1 5 3 5 1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 1 1 5 3 
11 1 3 5 1 3 2 4 2 2 1 4 4 2 4 4 2 4 2 5 5 3 2 2 4 1 5 4 4 3 2 2 5 3 3 3 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 
12 1 2 2 3 3 5 2 3 2 5 4 3 2 3 4 2 2 2 4 4 3 5 4 4 1 4 2 1 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 3 4 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 
13 5 4 5 3 4 1 3 4 3 4 3 2 1 3 5 1 3 3 1 4 1 1 2 5 5 2 3 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2 4 4 2 3 
14 4 4 4 4 4 3 2 4 1 4 4 2 5 1 4 1 2 3 3 4 4 3 1 3 5 4 2 1 4 3 3 3 2 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3 3 3 2 4 
15 2 3 4 2 4 4 3 4 1 5 2 3 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 1 5 2 5 5 3 3 3 5 4 4 3 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3 3 3 5 4 
16 4 3 1 4 5 3 3 3 5 4 3 5 3 5 5 2 3 4 3 2 2 4 1 5 1 2 3 3 4 3 1 4 5 5 5 1 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 1 4 5 5 
17 4 4 3 2 4 5 5 4 3 1 5 5 4 2 5 3 5 3 3 3 3 3 3 2 1 3 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 
18 4 5 1 5 4 5 4 1 3 4 5 3 2 3 5 1 4 5 3 5 2 1 5 5 3 3 2 2 5 4 2 4 4 4 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 2 4 4 4 
19 4 5 5 4 5 4 4 1 2 5 4 4 5 5 4 5 4 5 1 3 3 4 5 3 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 5 5 5 
20 5 5 5 4 4 4 5 3 3 2 4 4 1 4 5 5 5 5 4 5 1 1 5 3 4 1 5 4 3 2 2 5 3 3 3 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 
21 4 1 5 4 4 3 4 4 1 3 3 4 5 1 2 2 3 2 3 2 4 2 2 2 5 1 3 5 3 1 3 1 1 3 2 5 3 4 2 4 4 4 2 5 2 3 5 1 4 3 
22 4 1 1 4 4 3 2 1 4 1 5 3 4 4 2 4 1 2 4 1 1 3 3 4 4 5 4 1 1 1 4 5 3 3 1 3 4 3 5 2 3 3 2 5 4 3 2 1 5 5 
23 4 2 1 1 4 2 3 4 4 5 5 3 2 5 3 5 3 4 4 4 1 4 5 1 4 2 5 5 1 1 4 2 1 3 2 1 1 2 5 2 4 3 1 2 5 1 5 5 2 2 
24 2 1 5 3 1 3 1 2 2 5 5 3 4 1 4 1 2 5 1 1 4 5 1 5 1 1 5 5 3 5 2 2 5 1 2 2 4 2 3 3 1 1 3 3 4 2 5 2 2 1 
25 2 2 2 5 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 1 5 2 2 5 1 3 3 3 2 2 2 4 2 5 2 2 2 4 2 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 
26 2 5 3 1 5 3 5 3 2 2 3 3 1 2 1 5 2 5 4 2 2 5 5 2 3 1 4 5 3 5 1 5 4 1 5 1 1 2 2 4 4 2 5 1 3 4 2 5 2 1 
27 4 5 4 3 4 5 2 1 3 2 4 4 4 4 1 2 3 1 5 4 1 1 1 2 5 2 2 3 2 5 5 3 1 4 4 3 3 2 2 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 
28 2 1 3 1 1 3 2 3 4 4 4 4 3 3 1 2 3 5 3 1 3 4 2 2 2 4 1 4 2 2 1 3 2 2 4 3 1 1 1 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 
29 4 4 5 2 3 4 2 1 3 2 1 1 3 3 5 2 5 1 5 4 2 4 2 1 5 1 2 4 4 3 5 1 4 5 4 5 2 2 2 5 1 3 5 5 1 2 5 2 3 5 
30 1 3 4 2 2 1 1 5 1 5 3 1 3 5 2 5 5 3 2 5 5 2 2 1 4 1 3 5 2 4 1 3 4 2 3 4 4 4 2 2 5 3 4 3 4 3 1 4 4 4 
31 2 1 4 5 4 3 5 4 1 3 3 1 1 4 1 2 5 5 5 1 5 1 1 3 5 2 5 2 2 5 1 5 3 1 5 2 1 4 4 2 4 2 5 2 2 5 1 4 2 2 
32 5 1 2 3 1 2 5 2 2 2 3 3 1 3 4 5 4 3 4 2 1 1 1 1 3 5 4 1 1 4 4 2 5 4 5 1 5 5 3 2 4 2 1 3 2 5 4 3 3 4 
33 3 1 4 2 2 4 1 3 3 2 1 4 4 3 4 1 4 3 4 4 4 2 5 4 3 1 5 4 3 1 5 4 2 1 1 1 1 2 5 1 5 2 2 5 5 5 4 5 2 4 







35 2 2 4 4 1 2 2 5 2 5 5 2 1 4 2 2 4 4 1 2 3 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 2 5 3 1 5 3 5 3 2 2 3 3 1 2 1 5 2 5 
36 2 1 2 2 5 1 4 2 2 1 3 2 4 4 3 4 4 3 1 3 2 4 3 1 5 2 2 1 1 4 3 3 2 3 1 4 1 2 3 3 2 1 2 3 5 2 4 1 4 4 
37 4 5 2 1 1 3 1 5 2 3 1 2 1 4 1 1 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 5 1 4 1 1 5 5 5 4 4 4 5 3 3 2 4 4 1 4 5 5 5 5 
38 3 2 3 3 5 2 5 5 3 2 3 2 1 2 1 2 4 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 4 5 4 3 4 5 2 1 3 2 4 4 4 4 1 2 3 1 
39 4 2 2 2 4 4 3 5 4 4 1 4 2 1 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 5 4 3 1 4 1 4 2 2 1 3 1 1 3 2 3 4 4 4 4 3 3 1 2 3 5 
40 5 1 3 3 1 4 1 1 2 5 5 2 3 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2 1 3 4 2 2 1 1 5 1 5 3 1 3 5 2 5 5 3 
41 4 1 2 3 3 4 4 3 1 3 4 4 2 1 4 3 3 3 2 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3 3 1 4 2 2 4 1 3 3 2 1 4 4 3 4 1 4 3 
42 3 2 2 1 1 3 1 2 4 5 1 3 3 3 5 1 1 4 3 1 3 1 4 3 1 3 1 5 1 3 1 1 4 1 1 4 4 3 2 1 4 1 5 3 4 4 2 4 1 2 
43 4 2 4 2 5 5 3 2 2 4 1 5 4 4 3 1 2 5 3 4 3 2 5 3 3 2 3 4 1 4 3 2 4 2 1 1 4 2 3 4 4 5 5 3 2 5 3 5 3 4 
44 2 2 3 2 2 1 4 1 2 3 2 5 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 1 2 2 1 2 1 5 3 1 3 1 2 2 5 5 3 4 1 4 1 2 5 
45 5 5 5 5 4 5 1 1 5 3 4 1 5 4 3 2 2 5 3 3 3 2 5 3 3 3 3 4 2 4 3 2 2 1 4 5 4 3 5 4 1 3 3 1 1 4 1 2 5 5 
46 1 2 3 2 1 5 1 2 1 5 4 5 4 1 1 1 2 1 4 1 2 2 1 4 1 2 2 2 1 1 1 1 4 5 5 4 5 4 4 1 2 5 4 4 5 5 4 5 4 5 
47 3 2 3 1 1 2 3 5 3 3 5 1 4 2 2 1 1 2 4 2 2 1 2 5 2 2 2 3 3 5 2 1 4 1 5 4 4 3 4 4 1 3 3 4 5 1 2 2 3 2 
48 2 3 2 2 2 4 7 1 5 5 5 4 4 1 3 2 3 2 4 3 2 2 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 2 2 2 5 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 1 5 2 
49 5 1 4 5 3 5 2 1 5 5 3 3 2 2 5 4 2 4 4 4 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 5 3 5 1 3 3 5 1 3 5 2 5 2 5 2 1 5 3 
50 4 5 4 5 2 3 3 4 5 4 4 3 5 4 5 2 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 4 5 2 3 4 2 1 3 2 1 1 3 3 5 2 5 1 
51 2 2 4 4 4 2 3 1 4 2 3 1 4 3 1 3 1 1 5 3 5 1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 5 1 2 3 1 2 5 2 2 2 3 3 1 3 4 5 4 3 
52 5 5 3 4 5 4 4 5 5 3 1 5 2 5 5 3 3 3 5 2 4 4 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3 1 4 5 1 3 2 2 4 4 2 2 2 1 1 3 1 1 4 
53 5 2 3 4 3 2 2 4 1 5 1 2 3 3 4 3 1 4 5 5 5 1 2 5 5 5 4 2 5 3 4 3 3 5 5 4 5 5 3 3 1 1 5 5 2 1 5 2 5 1 
54 5 3 5 3 3 3 3 3 3 2 1 3 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 2 5 3 5 1 4 4 3 5 5 2 3 1 2 1 4 2 
55 3 5 4 5 5 3 2 1 4 2 4 3 1 3 3 2 4 1 4 3 4 1 2 1 1 4 1 4 4 3 3 1 3 3 4 5 5 1 1 4 2 4 3 1 4 2 5 3 5 5 
56 2 3 1 5 4 3 3 1 4 3 4 1 3 2 4 5 1 4 5 3 4 5 2 5 3 3 4 1 1 3 1 4 5 3 1 2 3 5 2 2 1 4 3 5 2 2 2 1 2 1 
57 1 3 1 4 2 4 3 5 5 2 3 4 4 4 2 3 1 2 2 5 5 4 5 1 5 1 4 5 1 2 5 5 2 1 2 2 3 1 5 4 4 2 2 5 1 1 2 5 3 5 
58 1 2 2 4 4 1 3 5 2 3 5 1 1 1 1 3 2 1 2 3 1 5 5 1 3 2 2 5 3 5 4 5 4 1 2 3 2 4 5 2 2 5 2 3 3 2 2 1 3 2 
59 5 1 2 1 5 4 2 4 4 4 1 2 3 1 3 5 5 1 2 4 3 3 2 1 2 3 5 5 4 5 5 4 1 1 1 1 4 2 4 2 1 3 4 4 1 2 2 4 1 3 
60 4 5 2 3 4 5 5 3 5 2 2 5 1 2 2 2 5 1 2 2 2 3 1 5 1 2 5 2 4 1 2 1 2 2 5 2 1 5 4 4 2 1 4 1 1 5 4 1 5 5 
61 2 3 2 1 2 1 2 2 5 1 4 1 4 2 5 5 4 3 4 4 4 2 5 5 2 5 1 4 4 1 4 1 5 2 3 5 4 1 5 3 4 2 5 4 4 5 2 1 5 3 
62 1 5 5 1 5 4 3 1 4 4 2 1 3 2 5 5 4 4 3 5 4 1 3 3 5 3 5 4 3 4 4 3 5 1 1 4 2 1 4 1 4 1 3 5 5 5 4 2 4 1 
63 5 2 5 3 4 3 2 1 1 5 1 4 5 5 1 4 1 2 2 5 3 1 2 5 5 4 4 2 1 3 4 4 5 4 1 5 3 4 4 5 5 2 4 3 4 5 5 4 3 3 
64 4 1 4 3 4 4 4 4 4 2 1 2 3 3 1 5 2 5 4 4 2 2 4 5 4 4 3 3 5 5 4 3 3 2 2 1 3 4 1 3 5 3 5 4 3 3 1 2 4 4 
65 3 3 4 3 3 1 3 5 1 2 3 2 3 3 1 5 5 1 1 2 2 1 4 4 1 1 4 1 4 4 5 2 3 4 2 1 2 4 2 1 4 2 3 1 2 3 3 5 3 3 
66 1 4 3 4 2 5 5 1 2 1 2 4 3 4 3 1 3 1 3 1 2 2 4 5 4 1 3 4 1 4 4 1 5 1 3 5 5 3 2 5 4 5 5 5 2 4 2 5 4 5 
67 2 4 4 2 1 4 1 3 2 2 4 5 3 4 5 3 2 1 1 3 4 3 3 3 5 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4 1 1 4 2 1 3 2 1 5 5 3 4 3 2 3 
68 4 1 4 5 5 1 5 4 3 1 2 1 2 1 4 3 2 4 2 1 5 5 5 2 4 2 5 5 4 2 2 1 4 1 3 5 5 1 4 4 1 2 2 3 2 2 3 4 4 1 
69 1 3 2 4 5 1 2 4 5 4 3 4 5 1 1 1 2 1 4 1 2 3 4 4 5 4 3 1 5 5 1 5 3 2 5 3 2 4 4 1 2 3 4 1 2 1 1 4 5 3 










Anexo 9: Constancia de aceptación por parte del director de la Institución educativa 
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Anexo 10: Evidencias 
 

















Desarrollo de los 
cuestionario por una 
docente de la Institución 
Educativa politécnico 
Nacional del Callao. 
